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Viime vuosina on noussut esiin useita ohjelmistoyritysten menestystarinoita, ku-
ten Supercell [Myk14]. Menestyksen taustalla on yleensä joukko valikoituja ihmisiä,
jotka ovat muodostaneet huipputuottavan tiimin ja onnistuneet tavoitteessaan. Oh-
jelmistokehitykseen liittyy usein tiimityötä, joten on tärkeää, että tiimissä olevat
henkilöt muodostavat yhdessä toimivan kokonaisuuden.
Tämän tutkielman tarkoituksena on selvittää, miten ja minkälaisia ohjelmisto-osaajia
yritykset etsivät erilaisiin tehtäviin. Henkilön valinta riippuu paljolti siitä, minkä-
lainen työtehtävä on avoinna ja miten henkilön osaaminen vastaa tarvittavaa tek-
nologiaosaamista. Rekrytointiin liittyy kuitenkin myös monia muita tekijöitä, kuten
henkilökemiat ja muut syyt, joita tarkastellaan tässä tutkielmassa. Lisäksi tutkitaan,
miten yritykset onnistuvat rekrytoimaan henkilöitä, jotka sopivat heidän kriteerei-
hinsä hyvästä ohjelmisto-osaajasta.
Hyvän tiimin määritelmä ei ole yksinkertainen. Tiimi voi olla joko itseohjautuva tai
toimia hyvän johtajan avustuksella. Tiimin jäsenten osaamisen lisäksi on tärkeää,
että myös persoonat kohtaavat ja työympäristö on sopiva. Tutkielmassa selvitetään
myös, miten huipputuottavista ohjelmistotiimeistä tutkitut seikat sopivat yhteen
nykyaikaisten ohjelmistokehitystalojen rekrytointitapoihin ja kulttuuriin.
1.1 Tutkielman tavoitteet ja tutkimusongelman rajaus
Tutkielman keskeisin tutkimuskysymys on, että millaisia ohjelmistoihmisiä nykyai-
kaiset tiimit ja yritykset rekrytoivat ja miten. Kirjallisuuskatsauksen lisäksi haas-
tateltiin erilaisten suomalaisten ohjelmistoyritysten rekrytoivia henkilöitä ja selvi-
tettiin heidän rekrytointitapojaan, eri haastattelumetodeja ja sitä, miten haastat-
telijat tunnistavat juuri heille sopivan henkilön. Haastatteluvastauksista analysoin
vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin.
Tutkimuskysymys 1:Minkälaisia ohjelmistoihmisiä nykyaikaiset ohjelmistoyrityk-
set rekrytoivat?
Tutkimuskysymys 2: Miten yritykset houkuttelevat ja rekrytoivat ohjelmisto-
osaajia?
21.2 Tutkielman rakenne
Toisessa luvussa käydään läpi kirjallisuuskatsauksen avulla huipputuottavia ohjel-
mistotiimejä ja niiden rekrytointiin liittyviä seikkoja. Esimerkkinä käydään läpi
Googlen Aristoteles-projekti tiimien tehokkuuden selvittämisestä.
Kolmannessa luvussa käydään läpi tutkimussuunnitelma, tutkimuksen toteutus ja
tehdyssä tutkimuksessa käytetyt analysointimenetelmät. Neljäs luku sisältää empii-
risen tutkimuksen tulokset teemoittain. Lisäksi käydään läpi haastatteluissa esiin
tulleita rekrytoinnin mahdollisia ongelmia ja sisäisen motivaation johtamista.
Luvussa 5 tarkastellaan empiirisen tutkimuksen tuloksia tutkimuskysymysten avulla
jaoiteltuna ja verrataan tuloksia myös kirjallisuuskatsauksesta löydettyihin tuloksiin.
Luvussa 6 on lopullinen yhteenveto koko tutkielmasta.
32 Huipputuottavat ohjelmistotiimit ja rekrytointi
Tämä luku sisältää kirjallisuuskatsauksen huipputuottavista ohjelmistotiimeistä ja
niiden rekrytoinnista. Kirjallisuuskatsauksessa on käytetty lähteenä oleellisimpia
aiheeseen liittyviä kirjoja, tutkimuksia ja artikkeleita. Lähteitä haettiin lähinnä
Google Scholarin kautta käyttämällä aiheeseen liittyviä avainsanoja. Avainsanoja
oli muun muassa huipputuottava (high-performing), tiimi (team), rekrytointi (rec-
ruiting), ohjelmistokehitys (software development) ja muut aiheeseen liittyvät avain-
sanat ja niiden synonyymit. Lisäksi lähteiden etsimisessä käytettiin taaksepäin vie-
rivää etsintätapaa (backward snowballing), jossa aloitettiin jonkin aineiston lähde-
luettelosta etsimällä muita relevantteja lähteitä, niiden lähdeluetteloista taas uusia
sopivia lähteitä ja niin edelleen.
Aliluvussa 2.1 käydään läpi tiimin tuottavuutta, sen mittaamista ja sitä, miten huip-
putuottava tiimi eroaa muista eri tyyppisistä tiimeistä. Esimerkkinä käydään läpi
Googlen Aristoteles-projekti, jossa tutkittiin tiimien tehokkuutta ja selvitettiin, mit-
kä seikat vaikuttavat tiimin tehokkuuteen. Aliluvuissa käydään myös läpi asioita,
jotka voivat vaikuttaa tavallisen tiimin kehittymiseen huipputuottavaksi tiimiksi.
Lisäksi käydään läpi, miten huipputuottavaa tiimiä voi lähteä kokoamaan ja minkä-
laisia ihmisiä tiimiin voidaan tarvita. Lisäksi käsitellään sitä, miten huipputuottavaa
tiimiä olisi hyvä johtaa.
Aliluvussa 2.2 käsitellään rekrytointia huipputuottavaan tiimiin. Aliluvuissa käy-
dään läpi mitä sosiaalisen median lähteitä ja muita rekrytointilähteitä voi käyttää
rekrytoinnissa. Lisäksi käydään läpi haastattelujen ja rekrytointiprosessin kulkua,
sekä hyvän kandidaatin saamista omaan yritykseen. Aliluvussa 2.3 on yhteenveto
kirjallisuuskatsauksesta ja käydään läpi havaintoja liittyen kahteen tutkimuskysy-
mykseen.
2.1 Huipputuottavat ohjelmistotiimit
Huipputuottavat tiimit suoriutuvat tehtävistään merkittävästi paremmin, kuin muut
keskivertotiimit. Katzenbach ja Smith ovat todenneet [KS06, s. 65-81], että huippu-
tuottavat tiimit ovat harvassa, mutta niitä kuitenkin on olemassa. Huipputuottava
tiimi koostuu pienestä määrästä ihmisiä, joilla on oikeanlaiset taidot, tavoitteet,
asenteet ja tarpeeksi vastuullisuutta. Huipputuottavan tiimin erottaa tavallisesta
tiimistä se, että huipputuottavan tiimin jäsenet ovat sitoutuneita erityisesti toisiaan
kohtaan. Tiimin jäsenet ovat toistensa apuna niin työtehtävien, kuin vapaa-ajankin
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ta kasvusta ja taitojen jakamisesta muille, jolloin koko tiimistä tulee joustavampi ja
monipuolisempi. Myös johtamisvastuun jakaminen kaikkien tiimin jäsenten kesken
on yleistä huipputuotavissa tiimeissä.
2.1.1 Tiimin tuottavuus ja sen mittaaminen
Kurin mukaan [Kur96] huipputuottava tiimi täyttää jatkuvasti asiakkaiden, työnan-
tajien, sijoittajien ja muiden asianosaisten tarpeet. Sen seurauksena huipputuottavat
tiimit usein suoriutuvat paremmin kuin muut samankaltaiset tiimit, jotka tuottavat
vastaavia tuotteita ja palveluita samantapaisessa ympäristössä.
Tiimin tuottavuutta voidaan määritellä tutkimalla esimerkiksi tuotteen myynnin
tuottavuuden määrää euroissa, tuotteen suunnittelun laatua, tai uusien ominaisuuk-
sien määrää [Zig97]. Lisäksi voidaan tarkkailla esimerkiksi loppuasiakkaiden tyyty-
väisyyttä.
Yleisillä mittareilla voidaan selvittää kuinka hyvin kukin tiimi on saavuttanut pro-
jektinsa lopputuloksen [Zig97]. Yleisiä mittareita ovat määrä, laatu, kustannus ja
ajantasaisuus. Nämä mittarit kertovat, mitkä ovat yleisesti tärkeitä osatekijöitä tii-
min saavutuksien takana. Yleiset mittarit voidaan pilkkoa tarkennetumpiin mittarei-
hin, joita voidaan mitata numeerisesti tai kuvailemalla. Esimerkiksi yleinen mittari
"määrä"voi sisältää sellaisia tarkennettuja mittareita kuin myynnin tuotto tai tyyty-
väisten asiakkaiden määrä. Tiimin täytyy kuitenkin itse osata arvioida, mitä kaikkia
osa-alueita heidän on tärkeää mitata ja mitä he pystyvät mittaamaan selkeästi niin,
että joku ulkopuolinenkin pystyisi verifioimaan ja tarkkailemaan tuloksia.
Tuottavuutta voidaan myös mitata erilaisilla mittareilla, kuten esimerkiksi koodi-
rivien määrällä, toimintopisteiden (Function Point) määrällä, käytetyllä ajalla tai
resursseilla [Saw01]. Nämä voivat kuitenkin olla hankalia mittareita, ja ne eivät aina
kerro tarkkaa tuottavuuden tasoa, sillä ne mittaavat lähinnä tuotekehityksen ohes-
sa tapahtuvaa tuottavuutta, eikä esimerkiksi loppukäyttäjien kokemusta tuotteesta.
Edellä mainittujen mittareiden kanssa voidaan käyttää lisäksi ohjelmiston tekijöi-
den ulkopuolella olevien henkilöiden koettua tuotteen laatua tai käyttäjien tyyty-
väisyyden astetta. Näitä mittareita yhdistelemällä voidaan jo arvioida hyvin tiimin
tuottavuutta.
Tutkimuksen mukaan [KYR06] tiimin tuottavuuteen vaikuttavat sekä väestötieteel-
liset yhdenmukaisuudet, kuten ikä tai sukupuoli, että kognitiivinen yhdenmukaisuus.
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min tavoitteiden saavuttamista. Saman ikäiset ihmiset jakavat useasti samanlai-
set arvot ja asenteet, joka johtaa parempaan sitoutumiseen tiimin tehtävien osalta.
Jos ikähaarukka tiimin sisällä on kovin suuri, se voi vaikuttaa negatiivisesti usei-
siin eri organisaatiokäyttäytymisen osa-alueisiin, kuten konfliktien ratkaisemiseen
tai sosiaaliseen integroitumiseen. Työntekijöiden vakinaiset työsuhteet vaikuttavat
myös tiimin tuottavuuteen. Jos tiimin jäsenillä on samankaltaiset työtehtävät, he
jakavat usein myös samanlaiset sosiaaliset ja ekonomiset kokemukset, mikä helposti
johtaa samanlaisiin asenteisiin ja arvoihin. Joskus myös työtehtävien erilaisuus tii-
min jäsenten kesken voi johtaa parempaan innovointiin ja luovuuteen. Sukupuolien
monimuotoisuus tiimin kesken vaikuttaa jollain tapaa tiimin työskentelytapoihin.
Tutkimuksissa ei kuitenkaan ole päästy yksimieliseen tulokseen siitä, vaikuttaako
sukupuolijako tiimin toimintaan. Joka tapauksessa tiimin jäsenten samanlainen ikä,
virka ja sukupuoli vaikuttavat positiivisella tavalla tiimin tasapainoisuuteen ja tuot-
tavuuteen.
Kognitiivinen yhdenmukaisuus vaikuttaa merkittävästi tiimin tuottavuuteen [KYR06].
Kognitiivinen yhdenmukaisuus tarkoittaa sitä, että tiimin jäsenillä on yhteinen näke-
mys siitä, miten tietyt asiat toimivat oikeassa maailmassa, eli heillä on yhdessä jaettu
mentaalinen malli. Tiimin jäsenet jakavat samankaltaisen ymmärryksen ja samanlai-
set odotukset tehtävistä, ja usein siksi tavoittavat muiden tiimin jäsenien odotukset,
jolloin myös projektin lopullinen tulos paranee laadultaan. Jaettu mentaalinen malli
helpottaa tiimin keskeistä tiedon käsittelyä, koordinointia, kommunikointia ja yh-
teistyötä. Tämä kaikki vahvistaa tiimityöskentelyä ja samalla tiimin tehokkuutta.
Ohjelmistokehitystiimien tuottavuuteen vaikuttaa Kangin ja kumppaneiden empii-
risen tutkimuksen [KYR06] mukaan enemmän kognitiivinen yhdenmukaisuus tiimin
jäsenten kesken kuin väestötieteelliset yhdenmukaisuudet. Vaikka molemmat seikat
ovat tärkeitä tiimin tuottavuuden edistämisessä, niin väestötieteellinen samankal-
taisuus ei ole yhtä tärkeä vaikuttava tekijä kuin kognitiivinen yhdenmukaisuus.
Jos tiimistä halutaan tehdä entistä tuottavampi, voidaan pyrkiä esimerkiksi teke-
mään parannuksia tiimin toimintatapoihin. Tiimin johtaja voi kartoittaa ohjelmisto-
projektin riskejä ja yrittää välttää niitä parhaansa mukaan tekemällä kehittyneem-
piä riskienhallintastrategioita. Hanin ja Huangin tutkimuksessa [HH07] selvisi, että
ohjelmiston vaatimukset aiheuttavat todennäköisimmin kaikista useimmin riskejä
projektin aikana ja vaikuttavat eniten tiimin tuottavuuteen. Ohjelmiston vaatimuk-
set saattoivat muuttua usein tai olla asiattomasti, epäselvästi tai väärin määritelty.
Myös suunnittelu ja projektin ohjaus saattavat aiheuttaa ohjelmistoprojektiin riske-
6jä, mutta ei kuitenkaan niin todennäköisesti kuin puutteelliset vaatimusmäärittelyt.
Tuottavuutta pystyy lisäämään sopivilla vaatimusmäärittelyillä, kehityksen asian-
mukaisella suunnittelulla ja vähentämällä monimutkaisia seikkoja projektin sisällä,
kuten epäkypsän tai liian kompleksisen teknologian käyttöä.
2.1.2 Huipputuottava tiimi verrattuna muihin
Katzenbachin ja Smithin mukaan on olemassa viisi eri tyyppistä tiimiä [KS06, s.
87-108]. Tiimien tyypit esitellään tässä alaluvussa seuraavaksi järjestyksessä tuot-
tavuuden mukaan alkaen pienimmän tuottavuuden omaavasta tiimin tyypistä. En-
simmäinen näistä on työtiimi (working group), jolla ei ole merkittävää tarvetta li-
sätä tiimin tuottavuutta. Tiimin jäsenet kommunikoivat keskenään vain vaihtaak-
seen hyviä ideoita ja perspektiivejä, tai tehdäkseen päätöksiä, jotka auttavat muita
huolehtimaan omasta vastuualueestaan. Toinen tiimi on pseudotiimi (pseudo-team),
jolla voisi olla merkittävä tarve nostaa tuottavuuttaan, mutta se ei ole keskittynyt
kollektiiviseen tuottavuuden kasvattamiseen, eikä edes yritä saavuttaa sitä. Pseudo-
tiimit ovat kaiken tyyppisistä tiimeistä heikoimpia tuottavuudessa. Sen jäsenet kes-
kittyvät enemmän omiin yksilösuorituksiinsa kuin tiimin yhteiseen hyötyyn, jolloin
yrityksen tuottavuuden tarpeet eivät täyty tiimin kohdalla. Kolmas tiimityyppi on
potentiaalinen tiimi (potential team), jolla on merkittävä tarve nostaa tuottavuut-
ta, ja joka oikeasti yrittää nostaa tiimin tuottavuutta. Tiimi ei kuitenkaan ole vielä
saanut tarpeeksi selvyyttä tiimin tarkoitukseen, tavoitteisiin tai yhteiseen työsken-
telyn lähestymistapaan. Kollektiivinen vastuullisuus tiimin asioista puuttuu vielä.
Potentiaalisen tiimin tuottavuus voi joskus olla jo hyvin korkealla. Neljäs tiimityyp-
pi eli aito tiimi (real team) on pieni joukko ihmisiä, joilla on toisiaan täydentäviä
taitoja, ja jotka ovat yhtä sitoutuneita saavuttamaan yhteisen päämäärän, tavoit-
teet ja työn lähestymistavat. Jokainen tiimin jäsen on yhtäläisesti vastuussa kaikista
osa-alueista. Viides, eli viimeinen tiimi, on huipputuottava tiimi (high-performing
team), joka täyttää myös kaikki aidon tiimin ehdot. Sen lisäksi tiimin jäsenet ovat
sellaisia, jotka ovat syvästi kiinnostuneita ja sitoutuneita auttamaan toistensa hen-
kilökohtaisessa kasvussa ja menestyksessä. Kaikki tiimit eivät koe tiimin tuotta-
vuuden parantamista tarpeelliseksi, tai voivat kokea, että tiimin pitäisi ottaa liian
suuria riskejä nykyisten työtapojen muuttamisessa. Riskien otto voisi pahimmassa
tapauksessa epäonnistuessaan jopa alentaa tuottavuutta.
72.1.3 Googlen tutkimus tiimien tehokkuudesta
Google aloitti vuonna 2012 tekemään Aristoteles-projektia, jonka avulla Google ha-
lusi selvittää, miksi jotkin tiimit menestyvät samalla, kun toisilla on vaikeaa suo-
riutua menestyksekkäästi [Duh16]. Projektiin kerättiin useita asiantuntijoita, kuten
tilastotieteilijöitä, psykologeja, sosiologeja ja insinöörejä. Projektin alussa kerättiin
dataa aikaisemmin tehdyistä tutkimuksista aiheeseen liittyen, ja tutkimuksien pe-
rusteella selvitettiin tiettyjä ominaisuuksia Googlen tiimeistä. Lopulta ei löytynyt
mitään yleistä mallia, jonka perusteella ryhmän kokoonpanolla olisi jonkinlaista mer-
kitystä tiimin suoriutumiseen. Näytti siltä, ettei tiimin jäsenillä, heidän taidoillaan
tai taustallaan ole mitään merkitystä.
Aristoteles-projekti alkoi sittemmin tutkimaan tiimin normeja ja niiden vaikutus-
ta tiimin suoritukseen [Duh16]. Normit ovat käyttäytymistapoja, perinteitä ja sa-
nomattomia sääntöjä, jotka pätevät tietyn ihmisryhmän kokoontuessa. Tutkittuaan
vuoden ajan yli sataa tiimiä, projektin tutkimuksissa kävi ilmi, että ryhmän normien
ymmärtäminen ja niihin vaikuttaminen voisi olla avain Googlen tiimien kehittämi-
seen paremmaksi. Tämän jälkeen tutkittavaksi valikoitui joitain normeja, jotka vai-
kuttivat tärkeiltä. Valittuja normeja tutkimalla löytyi useita ristiriitaisiakin malleja,
mutta lopulta löytyi kaksi normia, jotka olivat yhteisiä menestyksekkäiden tiimien
kesken.
Googlen Aristoteles-projektin tutkijoiden mukaan [Duh16] ensimmäinen hyvän tii-
min käyttäytymismalli oli se, että jokainen tiimin jäsen puhui tapaamisten aikana
saman verran kuin muut. Toiset tiimin jäsenet saattoivat eri aiheiden aikana puhua
enemmän ja toiset vähemmän, mutta keskimäärin kaikki puhuivat suunnilleen sa-
man verran. Toisena käyttäytymismallina löytyi tiimin keskeinen korkea sosiaalinen
herkkyys, jolloin tiimin jäsenet osasivat äänenpainon ja kehonkielen perusteella ais-
tia muiden tunteita. Huonommin suoriutuvat tiimit olivat keskivertoa huonompia
sosiaalisessa herkkyydessä.
Psykologinen turvallisuus on sitä, että tiimin kesken vallitsee sellainen luottamuk-
sen tunne, että ketään ei nolata, hylätä tai rangaista siitä, että hän esittää oman
näkemyksensä muulle tiimille [Edm99]. Tämä tarkoittaa sitä, että tiimissä on sel-
lainen ilmapiiri, jossa ihmiset voivat luottaa toisiinsa ja kunnioittavat toisiaan, jol-
loin jokainen jäsen voi rauhassa olla oma itsensä. Googlen Aristoteles-projektissa
kävi ilmi, että psykologisella turvallisuudella on suuri merkitys ryhmän menestyk-
seen [Duh16]. Tiimin menestyksen kannalta näytti olevan tärkeää myös, että tiimin
jäsenillä on varmuus siitä, että tiimillä on selkeät tavoitteet ja luotettava kulttuu-
8ri. Tällöin tiimin jäsenet voivat luottaa siihen, että tiimin keskeiset asiat toimivat
niin kuin pitääkin. Nämä seikat eivät näyttäneet kuitenkaan vaikuttavan tiimin me-
nestykseen yhtä paljon, kuin psykologinen turvallisuus. Psykologisen turvallisuuden
asettaminen ryhmän sisälle on toki hankalaa ja epäselvää [Duh16]. Kuitenkin pel-
kästään Googlen aiheesta keräämä data viittaa siihen, että psykologiseen turvalli-
suuteen ja muihin siihen vaikuttaviin asioihin on syytä kiinnittää huomiota. Pelkäs-
tään huomion kiinnittäminen aiheeseen voi positiivisesti edesauttaa tiimiä luomaan
psykologista turvallisuutta tiimin keskuuteen.
Kaikki Googlen keräämä data ja tutkimukset päätyivät siihen tulokseen, että par-
haissa tiimeissä jäsenet kuuntelevat toisiaan ja näyttävät herkkyyttä tunteille ja
tarpeille [Duh16]. Google kehitti projektin ohessa menetelmän, jossa tiimin jäsenet
voivat puhua epävarmuuksistaan, peloistaan ja toiveistaan rakentavalla tavalla. Li-
säksi he kehittivät joitain työkaluja, joiden avulla voidaan opettaa nopeasti tiimille
asioita, joiden sisäistämiseen johtajat ovat ennen käyttäneet merkittävän paljon ai-
kaa. Loppujen lopuksi Google on Aristoteles-projektinsa aikana kehittänyt tapoja,
joiden avulla voidaan luoda psykologista turvallisuutta nopeammin, paremmin ja
tuottavasti. Tämä on jo askel eteenpäin täydellisen tiimin rakentamisessa, vaikkei
selvää kaavaa huipputuottavan tiimin rakentamiselle löytynytkään.
2.1.4 Tavallisesta tiimistä huipputuottavaksi ohjelmistotiimiksi
Katzenbach ja Smith [KS06, s. 109-129] ovat huomioineet perimmäisen kaavan, jon-
ka mukaan aito tiimi ei voi kehittyä huipputuottavaksi tiimiksi, elleivät tiimin yksi-
löt ole valmiita ottamaan riskejä, joihin liittyy konflikteja, luottamusta, keskinäistä
riippuvuutta ja kovaa työtä. Ei ole olemassa mitään taattua reseptiä siihen, miten
tiimin tuottavuutta voidaan parantaa, mutta seuraavaksi esitettäviä toimintatapoja
käyttämällä voidaan saada aikaan kehitystä, jos olosuhteet ovat suotuisat.
Katzenbach ja Smith ovat esimerkkitiimejä tutkimalla havainnoineet erilaisia hyviä
toimintatapoja, jotka voivat auttaa potentiaalisia tiimejä parantamaan tuottavuut-
taan ja nousemaan aidoksi tiimiksi, ja siitä eteenpäin huipputuottavaksi tiimiksi.
Ensimmäinen toimintatapa on tehtävän kiireellisyyden ja suunnan laatiminen. Jo-
kaisen tiimin jäsenen tulee uskoa, että tiimillä on kiireellinen ja merkittävä tarkoitus.
Kun tiimi tietää mitä heiltä odotetaan ja mitä kiireellisempi ja merkittävämpi tiimin
tarkoitus on, sitä todennäköisemmin tiimistä muodostuu aito tiimi. Aidosta tiimistä
voi melko pienellä vaivalla muotoutua huipputuottava tiimi.
9Toinen toimintatapa on se, että tiimin jäsenet tulisi valita taitojen ja niiden ke-
hittämispotentiaalin perusteella, eikä persoonallisuuden mukaan. Tiimillä pitää olla
kaikki sen tarvitsemat taidot, jotta he saavat työn tehtyä tehokkaasti. Tiimin hen-
kilöt tulisi valita sen mukaan, miten hyvin tekniset ja toiminnalliset taidot sopivat
taitoihin, jotka tiimistä jo löytyy tai joita vielä tarvitaan. Myös ongelmanratkaisu-
ja ihmissuhdetaidot ovat tärkeitä. Täytyy myös selvittää, onko tiimi valmis inves-
toimaan aikaa ja rahaa potentiaalisten tiimin jäsenten taitojen kasvattamiseen, vai
pitääkö jokaisen tiimin jäsenen osata jo valmiiksi kaikki tarvittavat taidot. Näin
voidaan etukäteen päättää, otetaanko tiimiin mukaan vain sellaisia jäseniä, joilla
on jo kaikki tarvittavat taidot, vai otetaanko myös sellaisia, jotka potentiaalisesti
voisivat opetella tarvittavia taitoja. Ginac mainitsee [Gin00, s. 37-39], että vaikka
kuinka sopivan kandidaatin palkkaisi, on aina joitain puutteita osaamisessa, jotka
täytyy ensin tunnistaa ja sitten täyttää. Opiskelu kirjoja lukemalla ja muodollinen
koulutus ovat hyviä menetelmiä henkilön kouluttamiseksi. Kirjasta opiskelu ei ole
kovin kallista ja siihen voi sisällyttää esimerkiksi viikoittain kokoontuvan kirjalli-
suuspiirin, jossa käydään kirjaa yhdessä läpi luku kerrallaan. Muodollinen koulutus
voi tarkoittaa seminaareja, verkossa tehtäviä kursseja tai muita luentoja. Erityisesti
virtuaaliset koulutukset ovat hyvä tapa kouluttaa henkilöitä, sillä se ei sido koulu-
tettavia tiettyyn paikkaan. Usein myös videoita voi katsoa tai tehtäviä tehdä siihen
aikaan, kun se koulutettavalle parhaiten sopii.
Kolmas toimintatapa neuvoo kiinnittämään erityistä huomiota ensimmäisiin tapaa-
misiin ja tekemisiin tiimin kanssa. On tärkeää tehdä hyvä ensivaikutelma. Etenkin
tiimin johtoasemassa olevia tarkkaillaan ja on erityisen tärkeää antaa hyvä vaiku-
telma tekemällä, eikä pelkästään puhumalla. Ensimmäiset tapaamiset ovat sellaisia,
kun tiimiin on tullut esimerkiksi uusi jäsen tai tiimi on saanut jonkin uuden työteh-
tävän.
Neljäs toimintatapa liittyy käyttäytymisen sääntöihin. Tiimit voivat luoda itselleen
käytännesäännöt, jotka auttavat tiimiä saavuttamaan tarvittavat tuottavuustavoit-
teet. Sääntöjen on tarkoitus tukea tiimin keskittymisrauhaa, avoimuutta, sitoutu-
mista ja luottamusta. Säännöt voivat olla esimerkiksi sellaisia, että kesken kokousta
ei vastata puhelimeen, kaikesta puhutaan avoimesti oman tiimin kesken, eikä ongel-
mien tullessa tuhlata aikaa syyllisten etsimiseen ja sormella osoittamiseen.
Viides toimintatapa neuvoo tiimiä asettamaan itselleen muutaman tuloshakuisen
tehtävän ja tavoitteen. Nämä tehtävät pitää valita niin, että ne ovat vaativia, mutta
kuitenkin saavutettavissa aikaisessa vaiheessa projektia. Tiimit voivat pitää kirjaa
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edistymisestään sen perusteella, miten tärkeimmät tuloshakuiset tehtävät toteutu-
vat. Riippumatta siitä mitataanko tavoitteiden toteutumista määrällisesti vai laa-
dullisesti, tulostavoitteen pitää sisältää jokin selkeä komponentti, joka joustaa tar-
peen tullen, jos esimerkiksi budjetti ei riitäkään kaikkien tehtävien suorittamiseen.
Vaikka tavoitteen saavuttaminen tuntuisi mahdottomalta, niin tiimien täytyy osata
antaa aikaa ja vaivaa tehtäville, jotka edistävät merkittävästi tuloksellisuutta.
Kuudennen toimintatavan mukaan tiimiä tulisi haastaa säännöllisesti uusilla fak-
toilla ja tiedoilla liittyen heidän olemassa olevaan projektiinsa. Tietojen avulla po-
tentiaalinen tiimi määrittelee uudelleen tuottavuuden haasteitaan ja rikastaa ym-
märtämystään niistä. Tämä voi aiheuttaa positiivisen muutoksen tiimissä, kun tiimi
määrittelee selvemmät tavoitteet ja yhteisen lähestymistavan. Jos tiimin meneillään
oleva projekti on kovin pysyvä, tiimille on vaarana kehittyä sellaisia tapoja, jotka
sulkevat pois uutta tietoa. Näin ollen uusia näkökulmia on vaikea tuoda esiin.
Seitsemäs toimintatapa kannustaa panostamaan ryhmän yhteiseen aikaan, varsinkin
projektin alkuvaiheessa. Yhdessä vietetty aika tulisi olla sekä sovittua, että täysin
ennalta suunnittelematonta. Lisäksi henkilökohtainen tutustuminen, sekä esimer-
kiksi työhön liittyvien tietojen tulkitseminen ja asiakkaiden haastatteleminen vaa-
tivat tiimin yhdessäoloa. Katzenbach ja Smith ovat empiirisissä tutkimuksissaan
huomanneet, että tämän yhdessäolon ei tarvitse aina olla kasvokkain tapahtuvaa
kommunikointia, vaan tiimi voi viettää aikaa keskenään myös erilaisten sähköisten
viestintäpalveluiden välityksellä. Jostain syystä tiimit usein kuitenkin epäonnistu-
vat tässä tavoitteessa. Tiimin johtajat voivat olla hyvin kiireisiä ja tarkoituksella
minimoida tiimin kanssa vietettyä aikaa, jotta muut projektit eivät häiriintyisi. Jos
osa ihmisistä ei sitoudu olemaan paikalla tai keskeyttävät kokouksia esimerkiksi vas-
taamalla puhelimeen, potentiaalinen tiimi ei välttämättä koskaan opi olemaan yksi
yhtenäinen tiimi.
Viimeinen eli kahdeksas toimintatapa kannustaa tiimiä käyttämään hyödyksi positii-
vista palautetta, hyvien asioiden tunnistamista ja palkitsemista. Positiivisten asioi-
den vahvistaminen on todettu toimivaksi tavaksi, sillä se auttaa muodostamaan
uusia tiimin tuottavuutta hyödyttäviä piirteitä. Esimerkiksi kun joku ottaa esille
riskialttiin tai arkaluontoisen asian, muut tiimin jäsenet ja etenkin tiimin johtaja
voivat positiivisella palautteellaan ja reagoinnillaan vahvistaa yleistä mielikuvaa sii-
tä, että myös tulevaisuudessa tiimin jäsenet uskaltavat ottaa esille muitakin hanka-
lia asioita. Tällä tavalla voidaan vahvistaa tiimin sisällä hyvää toimintatapaa, jossa
myös hankalat asiat uskalletaan ottaa esille ja käydä läpi, jolloin voidaan saada tiimi
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muotoutumaan tuottavampaan suuntaan.
Näiden toimintatapojen lisäksi on toki myös muita huomionarvoisia asioita. Ginacin
mukaan [Gin00, s. 37-39] on keskityttävä selvittämään koko tiimin heikkouksia ja
vahvuuksia, eikä pelkästään yksilöiden ominaisuuksia. Kun yksilöt kootaan yhteen
tiimiin, heidän ominaisuutensa ja käyttäytymistapansa näyttäytyvät eri tavalla, kuin
yksin yhdelläkään yksilöllä. Tätä kutsutaan ryhmädynamiikaksi, joka on tärkeämpi
tarkasteltava seikka, kuin kenenkään yksilön toimintatavat. Synergia taas tarkoittaa
sitä, että useampi henkilö saavuttaa yhdessä tavoitteen, jota ei olisi voinut yhtä hy-
vin saavuttaa, jos kaikki yksilöt olisivat itsekseen koittaneet tehdä samaa tehtävää.
Ginac on sitä mieltä, että sattuma vaikuttaa siihen toimiiko ryhmädynamiikka po-
sitiivisella tavalla ja saavutetaanko suurin synergia. On kuitenkin tärkeää selvittää
tiimin heikkouksia ja vahvuuksia. Näin voidaan keskittyä antamaan tiimille sellaisia
tehtäviä, joista se suoriutuu erityisen hyvin ja tarvittaessa parantaa joitain tunnis-
tettuja heikkouksia.
2.1.5 Huipputuottavan tiimin kokoaminen ja potentiaalisen tiimiläisen
tunnistaminen
Usein ohjelmistokehitystiimien odotetaan olevan luovia, tuottavia ja pitkäikäisiä, eli
yrityksen sisällä pitkään koossa pysyviä tiimejä [McC12, 9-19]. Tiimien odotetaan
suoriutuvan jokaisesta heille annetusta projektista hyvin ja ajallaan. Jokaisen pro-
jektin jälkeen tulee uusi projekti mahdollisesti uuden tuotteen tai tavoitteen kanssa.
Joskus ohjelmistokehitysyritysten johtajat saattavat ajatella, että pelkästään joiden-
kin ohjelmistokehittäjien kokoaminen yhteen paikkaan tekee heistä tiimin, ja tämä
tiimi suoriutuu hyvin mistä vain heille annetusta tehtävästä [Gin00, s. 15-23]. Tä-
mä ei välttämättä kuitenkaan pidä paikkansa, sillä tiimin jäsenten valintaan täytyy
nähdä vaivaa, jotta oikeat henkilöt löytyvät. Ensin täytyy tietää mikä tiimin tehtä-
vä on ja sen perusteella arvioida minkälaisia henkilöitä tarvitaan. Tiimiin voidaan
etsiä esimerkiksi tietoturvan ammattilaisia tai lääketieteellisen tekniikan osaajia.
Kokonaan uuden tiimin kokoamisessa on hyvä kiinnittää huomiota ensimmäisiin
rekrytointeihin [McC12, 18-19]. Tiimin ensimmäiset jäsenet toimivat usein suun-
nannäyttäjinä tiimissä, joten on hyvä, että heillä on sopiva ja tarpeeksi vahva tekni-
nen osaaminen, jotta he voivat tarvittaessa myös mentoroida tulevia tiimin jäseniä.
Lisäksi asenne ja johtamistaidot ovat tärkeitä. Pessimistisen ja teknisiltä taidoilta
puutteellisen tiimin jäsenen rekrytointi ensimmäisten joukossa voi johtaa tiimihen-
gen puutteeseen ja ohjata koko tiimin väärään suuntaan teknologioiden osalta. Tii-
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min ensimmäiset jäsenet voi etsiä esimerkiksi startup-ympäristöstä, jossa on usein
mukana henkilöitä, jotka ovat tottuneet kehittämään uutta tuotetta alusta asti.
Kun etsitään uutta henkilöä jo olemassa olevaan tiimiin, täytyy ottaa huomioon,
että tiimin uusi jäsen aiheuttaa todennäköisesti aluksi vähennystä koko tiimin tuot-
tavuuteen [McC12, 9-19]. Uudella tulokkaalla kuluu jonkin aikaa oppia uuden tiimin
työtavat ja mahdollisesti uusia teknologioita. Myös tiimin sosiaalinen rakenne uusiu-
tuu, kun sen täytyy mukautua uuteen jäseneen. Hyvin toimiva tiimi yleensä asettuu
jonkinlaiseen tiimin omaan käyttäytymismalliin, joka voi kuitenkin muuttua, kun
yksi tai useampi uusi jäsen liittyy mukaan tiimiin [McC12, 210-211]. Tiimiläiset voi-
vat olla ennakkoluuloisia uusia jäseniä kohtaan. Tiimin kesken saattaa olla kehitty-
nyt yleinen niin sanottu "me vastaan he-asenne, jolloin uuden tiimin jäsenen täytyy
vakuuttaa muille, että hän ei kuulu "heihin". Joillakin tiimeillä voi sen sijaan olla
hyvin avoin mieli uusia tiimin jäseniä kohtaan, jolloin uuden tiimin jäsenen on hel-
pompi sopeutua tiimiin. Näitä ominaisuuksia voi tarkastella etukäteen ja ennustaa
sen perusteella, miten tiimi mahdollisesti reagoi uuteen jäseneen. Jotkut tiimit eivät
tunnista itsestään, miten he suhtautuvat uusiin jäseniin, joten on tärkeää kuunnella
ja tarkkailla miten tiimi toimii myös uuden jäsenen saapumisen jälkeen. Jos tiimis-
sä näyttää olevan ongelmia esimerkiksi muiden syyttelyn tai hyljeksimisen kanssa,
täytyy siihen puuttua hyvissä ajoin esimerkiksi neuvottelemalla tiimin kanssa, jotta
vältytään mahdollisilta tuottavuuden laskulta tai jopa tiimistä eroamisilta.
Jokaisella yksilöllä on omat vahvuutensa ja heikkoutensa, mutta tiimiä muodostaes-
sa täytyy ottaa huomioon mitä osaamista, vahvuuksia ja tietämystä koko tiimiin
tarvitaan nyt ja mahdollisesti myöhemmin kuluvan projektin aikana tai jossain tie-
dossa olevassa tulevassa uudessa projektissa [McC12, 9-19]. On hyvä pitää kirjaa
siitä, mitä jo olemassa olevat tiimin jäsenet osaavat. Tiiminvetäjä voi esimerkiksi
pitää kirjaa tiimin jäsenten ansioluetteloista ja pyytää heitä päivittämään ansioluet-
teloitaan säännöllisesti. Tiiminvetäjä näkee ansioluetteloista, mitä osaamista tiimin
sisällä on, ja jos joku tiimin jäsenistä lähtee pois, niin nähdään helposti, minkälais-
ta osaamista tiimiin luultavasti tarvitaan. Ansioluetteloista voi myös tarkistaa onko
jotakin teknistä osaamista niin vähän, että se voi aiheuttaa pullonkauloja projektin
etenemisessä.
McCullerin mukaan [McC12, 13-14] ohjelmistokehittäjät usein jakautuvat kahteen
eri kategoriaan, jotka ovat uuden luojat ja optimoijat. Uuden luojat ovat tehokkaita
siinä vaiheessa, kun uuden tuotteen kehitys aloitetaan. Uuden kehittämisessä tarvi-
taan nopeita toimia ja iteraatioita, jotta asiakkaalle saadaan mahdollisimman pian
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jotain toimivaa näytille. Optimoijat ovat parhaimmillaan siinä vaiheessa, kun tuote
on jo valmis. Valmis tuote tarvitsee ylläpitoa, asiakastukea, virheidenkorjausta ja
mahdollisesti pientä tuotteen jatkokehittämistä. Optimoijilla on kärsivällisyyttä ja
halua tuotteen ylläpitämiseksi sekä toiminnan ja laadun parantamiseksi.
Ennen tiimin henkilöiden etsinnän aloitusta pitäisi luoda henkilöprofiili, joka Gi-
nacin mukaan sisältää neljä eri kategoriaa [Gin00, s. 15-23]. Nämä neljä kategori-
aa ovat kulttuuri, persoonallisuus, saavutukset ja viimeisenä tieto, taito ja kokemus.
Yrityskulttuuri koostuu jonkin ihmisjoukon keskellä vallitsevista uskomuksista ja ar-
voista. Yrityksillä saattaa olla kaksi eri kulttuuria, joista toinen näkyy ulkopuolisille
ja toinen kuuluu työntekijöiden jokapäiväiseen työelämään. Yritykset voivat pyrkiä
löytämään sellaisia henkilöitä, jotka sopivat heidän yrityksensä kulttuuriin. Näin
pyritään välttämään erilaisten tapojen ja arvojen yhteentörmäyksiä. Jos yrityksen
henkilöstö on sitä mieltä, että heidän kulttuurinsa tarvitsisi parannusta suuntaan
tai toiseen, yritys voi keskittyä etsimään sellaisia henkilöitä, joiden ajatusmallit so-
pivat haluttuun kulttuuriin. Yritys voi esimerkiksi haluta edistää kulttuuria, jossa
otetaan vastuuta omista epäonnistumisista, eikä syytellä muita niistä. Tätä varten
voidaan kandidaateilta kysellä heidän toimintaansa epäonnistumisten tilanteista ja
selvittää sopiiko heidän ajatusmallinsa haluttuun kulttuuriin.
Ginacin mukaan huipputuottavaan tiimin jäsenellä on hyvä olla tiettyjä persoonal-
lisuustyyppejä [Gin00, s. 15-23]. Huipputuottavan tiimin jäsenen on hyvä olla oma-
aloitteinen, riskinottaja ja tyytymätön vallitsevaan tilanteeseen, eli toisin sanoen
hän etsii aina keinoja parantaa nykyisiä tapoja ja asiantiloja. Lisäksi tiimin jäsenen
on suotavaa olla kunnianhimoinen ja johtajatyyppinen silloin kun johtajuutta tarvi-
taan. Gorlan ja Lamin tekemän tutkimuksen [GL04] mukaan yhteen tiimiin on hyvä
valita useita erilaisia persoonallisuustyyppejä neljästä kategoriasta, jotka ovat in-
tuitiivinen ekstrovertti, tunteva ekstrovertti, intuitiivinen introvertti ja tunteva int-
rovertti. Tiimin heterogeenisyys tiimin johtajan ja muiden tiimiläisten välillä näyt-
ti vaikuttavan positiivisesti tiimin tuottavuuteen. Suositeltu persoonallisuustyyppi
esimerkiksi ohjelmistokehittäjälle on ekstrovertti, joka pystyy kommunikoimaan hel-
posti muiden tiimin jäsenten kanssa. Tutkimuksessa kävi ilmi, että tiimit, joissa oli
ekstrovertteja ohjelmistokehittäjiä suoriutuivat paremmin tehtävistään kuin tiimit,
joissa oli introvertteja ohjelmistokehittäjiä. Tätä löydöstä voi selittää se, että oh-
jelmistokehittäjien täytyy jatkuvasti kommunikoida useiden eri henkilöiden kanssa,
kuten muiden ohjelmistokehittäjien, asiakkaiden tai suunnittelijoiden kanssa. Kom-
munikointi muiden kanssa voi sopia paremmin juuri ekstrovertille. Koko tiimiin tar-
vitaan kuitenkin myös introvertteja, jotta tiimi olisi heterogeeninen.
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Ginacin mukaan [Gin00, s. 15-23] saavutuksia kannattaa etsiä hakijoiden ansioluette-
loista. Saavutusorientoituneet hakijat voivat kirjoittaa ansioluetteloonsa esimerkiksi
miten heidän tekemänsä projektit ovat parantaneet yrityksen tuottavuutta. Jos hen-
kilö ei ole kovin saavutusorientoitunut, on hän saattanut listata ansioluetteloonsa
vain osallistuneensa tiettyihin projekteihin tai koulutuksiin ja listannut vastuitaan
ja titteleitään.
Jokaisella ohjelmistokehittäjällä on yksilölliset tiedot, taidot ja kokemukset, jotka
he ovat kerryttäneet useista erilaisista projekteista [Gin00, s. 15-23]. Voi olla vai-
keaa löytää juuri yrityksen omiin tarpeisiin täydellisesti sopivaa kandidaattia. Yri-
tyksen täytyy pystyä erittelemään osaamisvaatimukset, jotka hakijalla on oltava.
Tämän lisäksi voidaan listata erikseen osaaminen, jota olisi hyvä olla. Jos täydellis-
tä osaamiskompetenssia omaavaa henkilöä ei löydy, voidaan tiimiin ottaa sellainen
henkilö, joka ei välttämättä osaa kaikkia vaadittavia teknisiä taitoja, mutta jolla
on potentiaalia oppia taidot. Tällöin täytyy myös miettiä, kuinka paljon aikaa ja
vaivaa yritys on valmis antamaan sille, että henkilölle koulutetaan kaikki tarpeel-
linen osaaminen. Lisäksi tiimin uutta jäsentä täytyy tukea ja yhdessä suunnitella
miten puuttuvat aukot osaamisessa voidaan täyttää mahdollisimman tehokkaasti.
Myös Katzenbachin ja Smithin [KS06, s. 109-129] mukaan tiimin jäsenten on toki
hyvä osata jo tarvittavat taidot, jotka tiimin työstämän projektin läpivienti vaatii.
Jos tiimi on varautunut kouluttamaan uusia tiimin jäseniä, voidaan valita sellaisia
henkilöitä, jotka sopivat tiimiin ja voivat potentiaalisesti oppia tarvittavat taidot.
Useiden erilaisten projektien vaihtuessa tiimin täytyy pystyä myös välttämään py-
sähtyneisyyttä, jotta siirtyminen yhdestä tuotteesta tai tavoitteesta toiseen toimisi
sujuvasti, ja uusien teknologioiden käyttöönotto tai työtapojen vaihtuminen ei hi-
dastaisi tuottavuutta [McC12, 9-19]. Siksi on hyvä etsiä tiimiin jäseniä, jotka osaavat
uusia teknologioita ja voivat opettaa niitä muille.
Ginac antaa joitain neuvoja tiimin jäsenten valintaan yleisesti [Gin00, s. 25-30].
Yrityksen keskivertoista älykkyysosamäärää voi pyrkiä kohottamaan rekrytoimal-
la vain sellaisia henkilöitä, joiden älykkyysosamäärä (ÄO) on korkeampi kuin oma.
Ajan myötä koko yritys kehittyy älykkäämmäksi ja kehittää älykkäämpiä ratkaisu-
ja. Yritysten olemassa olevien työntekijöiden pitäisi myös pyrkiä palkkaamaan sel-
laisia henkilöitä, joille he haluaisivat itsekin työskennellä. Tämäkin kehittää yrityk-
sen pätevyyttä, kun uudet henkilöt ovat pätevämpiä kuin mitä itse kokee olevansa.
Henkilöä ei kannata palkata pelkästään hyvän tuntemuksen perusteella, mutta omia
aavistuksia kannattaa käyttää apuna ja harkita palkkaamista, jos henkilö vaikuttaa
joko liian hyvältä ollakseen totta, tai jokin ei vain tunnu oikealta.
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Ansioluettelosta on suositeltavaa tarkastella henkilön työurien pituuksia [Gin00, s.
25-30]. Pitkä ura samassa yrityksessä voi kertoa hyvästä sitoutumiskyvystä, mut-
ta se voi tarkoittaa osaamisen ja työtapojen kumuloituneen vain muutamaan nä-
kökulmaan. Samassa yrityksessä ja muutaman vuoden välein projektia vaihtanut
työntekijä on luultavasti saanut laajemman näkökulman ohjelmistojen parissa työs-
kentelystä. Kuitenkin todennäköisesti monipuolisimman näkökulman ohjelmistois-
ta, yritysten kulttuureista ja muista työtavoista omaa sellainen työntekijä, joka on
vaihtanut yritystä muutaman vuoden välein.
Ginac toteaa kirjassaan [Gin00, s. 15-23], että hän ei ole itse huomannut sopivan
alan koulutuksen vaikuttavan tuottavuuteen. Myös kouluttamattomat tai jollekin
muulle kuin teknologia-alalle koulutettujen henkilöiden huipputuottavuus oli yhtä
korkealla kuin koulutettujenkin. Tämä kannustaa yrityksiä olemaan avoimempia
myös sellaisia henkilöitä kohtaan, joilla ei ole yliopistotason tutkintoa alalta.
2.1.6 Huipputuottavan tiimin johtaminen
Hyvin toimivan tiimin johtaja tietää, että projektin tavoitteena on tiimin yhteinen
tuottavuus, eikä jonkin yksilön yksittäinen saavutus [KS06, s. 130-148]. Tiimin joh-
tajan tehtäviin kuuluu esimerkiksi tiimin tarkoituksen ja tavoitteen selkeyttäminen,
tiimin keskinäisen sitoutumisen ja itsevarmuuden kohottaminen, sekä esteiden pois-
taminen tiimin tieltä. Johtajan on hyvä ottaa huomioon kaikki tiimin jäsenet, sillä
ilman kaikkien panosta ei voida päästä yhteiseen tavoitteeseen. Kaikista tärkeintä
on, että tiimin johtaja tekee itsekin perustyötä. Tiimin tuottavuus usein riippuu sii-
tä, kuinka hyvin tiimin johtaja löytää sopivan tasapainon sen välillä, kuinka paljon
töitä hän tekee itse, ja kuinka paljon hän antaa muiden tehdä näitä töitä. Tiimin
johtajat eivät voi antaa tiimille oikeita vastauksia kaikkeen. On tärkeää, että joh-
tajalla on sellainen asenne, joka auttaa häntä ratkomaan ongelmia myös muiden
ihmisten avustuksella. Lisäksi johtajan ei ole tarpeen tehdä kaikkia päätöksiä yk-
sin, vaan antaa muiden tiimin jäsenten tai tiimin ulkopuolisten henkilöiden auttaa
päätöksenteossa. Tiimin johtajan täytyy löytää sopiva suhde siihen, kuinka paljon
tiimin jäsenet ovat valmiita ottamaan ohjaksia käsiinsä ja kuinka paljon tukea he
tarvitsevat tietyissä asioissa, sillä tiimi ei pysty kuitenkaan tekemään kaikkea johta-
jan puolesta.
Tiimin johtajaksi on hyvä valita sellainen henkilö, jonka asenne sopii tiimin tavoit-
teisiin. Jos tiimin johtaja ei usko tiimin tarkoitukseen ja kaikkiin ihmisiin tiimissä,
hän ei voi olla tehokas [KS06, s. 130-148]. On selvää, että tiimin johtaja vaikuttaa
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merkittävästi siihen, tuleeko potentiaalisesta tiimistä ajan myötä huipputuottava
tiimi. Tiimin johtajan merkitystä ei yleensä aliarvioida siinä vaiheessa kun tutki-
taan, onko tiimin projekti onnistunut hyvin vai ei. Usein voi olla jopa niin, että
johtajan merkitystä korostetaan liikaa, jolloin johtajaan voi kohdistua epärealistisia
odotuksia. Joskus ylemmät johtajat korostavat pelkästään tiimin johtajan valinnan
tärkeyttä, eivätkä ota huomioon sitä, että koko tiimin jäsenten valinta merkitsee yh-
tä paljon kuin tiimin johtajan valinta. Tiimin johtajan valinnan jälkeen tulee ottaa
huomioon, että niin tiimin jäseniä kuin tiimin johtajaakin pitää yhtä lailla auttaa
kasvamaan paremmiksi tehtävässään.
Tärkeää johtamisessa on se, että kokee ihmiset ihmisinä, jotka tuntevat ja käyttäyty-
vät kaikki eri tavoin [Gin00, s. 41-48]. On tärkeää täyttää työntekijöiden tarpeet, sillä
he tekevät mahdolliseksi asiakkaiden tarpeiden täyttämisen. Yleensä yhteinen tarve
tiimin jäsenillä on se, että he tietävät tekevänsä merkityksellistä ja tärkeää työtä,
ovat osa tiimiä ja saavat ansaitsemansa palkkion työstään. Jokaiselle tiimin jäsenelle
on hyvä kartoittaa se työ, jonka juuri he kokevat merkitykselliseksi. Kun tiimin jäsen
saa tehdä jotain omasta mielestään merkityksellistä, hän tekee sen todennäköisesti
tehokkaammin ja paremmin, kuin jonkun aivan toisenlaisen työtehtävän. Esimer-
kiksi jonkin epämieluisan ja merkityksettömän tuntuisen työtehtävän pitkäaikainen
tekeminen voi aiheuttaa hyvän työntekijän eroamisen tehtävästä. Lisäksi tiimin jä-
senille on hyvä selkeyttää työn tavoitteet, jotta he eivät tunne tiimin olevan vain
menossa johonkin sattumanvaraiseen suuntaan resurssien loppumiseen asti. Yleen-
sä ohjelmistokehittäjät haluavat myös tuntea olevansa osa tiimiä. On työntekijälle
miellyttävää voida jakaa muiden kanssa tuntemuksia esimerkiksi jonkin sovelluksen
kehittämisestä tai legacy-projektin korjauksesta.
Työntekijä ei yleensä koe olevansa ylipalkattu, mutta työpanos kärsii välittömäs-
ti, jos hän kokee kompensaation olevan liian pieni suhteessa taitoihin ja työmää-
rään [Gin00, s. 41-48]. Tiimin johtajan on hyvä ottaa selvää, mikä on kenellekin
reilu korvaus tehdystä työstä ja maksaa palkkaa vähintään sen verran. Myös työn-
tekijöiden kehuminen ja palkitseminen silloin tällöin on suotavaa. Toiset ottavat
mieluummin kehut ja palkinnot vastaan kahden kesken, mutta toiset pitävät enem-
män julkisista kiitoksista. Jokainen kuitenkin varmasti pitää siitä, että saa huomio-
nosoituksen hyvin tehdystä työstä. Kun kehuja ja palkintoja jaetaan harkitusti ja
tunteella, ne voivat tuntua vieläkin merkittävämmältä.
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2.1.7 Voidaanko sisäistä motivaatiota johtaa ja voidaanko sillä edesaut-
taa tiimejä huippusuorituksiin?
Johtamista voi tehdä usealla eri tavalla, mutta jokainen johtamistyyli ei edesauta si-
säisen motivaation kehittymistä [MJJ15, s. 155-160]. Sisäinen motivaatio on kunkin
yksilön oma kiinnostus ja innostus asioista, ja jonkin asian pakottaminen ei ede-
sauta sisäisen motivaation kasvamista, vaan voi päinvastoin alentaa sitä. Sisäistä
motivaatiota voi johtaa niin, että annetaan työntekijöille paras mahdollinen ympä-
ristö, työolot ja muut edellytykset hyvän työn tekemiselle. Johtajan tehtävänä on
siis huolehtia siitä, että työntekijöillä on hyvät oltavat, sekä kannustaa eteenpäin
asioissa, joista työntekijä on kiinnostunut.
Sisäinen motivaatio koostuu neljästä perustarpeesta, jotka ovat vapaaehtoisuus, ky-
vykkyys, yhteenkuuluvuus ja hyvän tekeminen. Sisäinen motivaatio koostuu kaikista
neljästä osa-alueesta, ja sisäisen motivaation kehittyminen voi kärsiä, jos jokin osa-
alueista jää huomioimatta. Näitä neljää osa-aluetta voidaan käyttää etsiessä oikeita
motivaatiolähteitä kullekin yksilölliselle työntekijälle. Yhdessä työntekijän kanssa
johtajat voivat pyrkiä luomaan sisäistä motivaatiota liikuttavan työympäristön. Jo-
kaiselle yksilölle sisäisen motivaation luominen on erilainen prosessi, joten sisäisen
motivaation johtaminen on tehtävä yksilötasolla, eikä ihmisryhmittäin. Ihmiset voi-
vat tehdä työhön liittyviä päätöksiä itsenäisesti, jolloin johtajan ei tarvitse tehdä
näitä päätöksiä työntekijöiden puolesta, ja häneltä vapautuu aikaa muuhun.
Parhaimmat tulokset saadaan, kun ihmiset ovat aidosti innostuneita ja sisäisesti mo-
tivoituneita oman työnsä tekemisestä [MJJ15, s. 155-160]. Johtajien työ ei ole käskeä
mitä kenenkin pitää tehdä, vaan selvittää mitä kukakin tarvitsee ja tukea yksilöi-
tä aina siellä missä apua tarvitaan. Tällaisessa työympäristössä on todennäköistä
päästä myös huippusuorituksiin.
2.2 Huipputuottavan tiimin rekrytointi
Yrityksen rekrytointitarpeeseen sopivan henkilön löytäminen on usein vaativaa, ja
kannattaakin käyttää useita eri lähdettä sopivien tiimin jäsenten etsimiseen [Gin00,
s. 25-30]. Ensimmäisenä kannattaa tarkistaa löytyisikö omasta yrityksestä tai tut-
tavapiiristä jo valmiiksi sopivaa henkilöä, jonka voisi siirtää haluttuun tehtävään.
Hyvä suosittelija voi olla esimerkiksi omasta yrityksestä tai muualta löytynyt so-
piva henkilö, joka ei ole itse kiinnostunut syystä tai toisesta vaihtamaan projektia.
Myös internetin erilaisia palveluja voi käyttää ilmoitusten jättämiseen ja sopivien
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ammattilaisten etsintään, mutta internetin informaation paljouden takia hakijoiden
selaaminen voi olla aikaa vievää. Myös erilaisia työnvälitystoimistojen palveluita voi
kokeilla. He voivat etsiä sopivia henkilöitä työnantajan puolesta, ja työnantajan va-
littavaksi jää ovatko hakijat hyviä vai eivät. Myös kaikki ammatilliset seurat ovat
erinomaisia paikkoja löytää alan asiantuntijoita, jotka voisivat mahdollisesti sopia
auki olevaan positioon. Lisäksi erilaiset sanomalehdet ovat hyviä viestintäkanavia
työpaikkailmoituksille.
Milleniaalit, eli 1977 ja 1997 välillä syntyneistä muodostuva sukupolvi, on lähitu-
levaisuuden suurin työskentelijäikäryhmä [MW10, s. 16-17,37-39,95-98]. Milleniaalit
ovat ensimmäinen sukupolvi, joka on kasvanut käyttäen teknologisia laitteita joka-
päiväisessä elämässään. Milleniaalit haluavat työskennellä nopeammin ja älykkääm-
min, sekä etsivät tuoretta, autenttista ja persoonallista työnantajaa. Työnantajan
odotetaan mahdollistavan tarpeellinen teknologisten laitteiden käyttöaste työnteon
ohella, sekä uusien teknologioiden ja työkalujen omaksuminen. Yhä useammin rek-
rytoijat käyttävät sosiaalista mediaa tavoittaakseen milleniaalit, sillä milleniaalisu-
kupolven ihmiset viettävät yhä enemmän aikaa internetissä. Lisäksi työnantajan on
tärkeää luoda sosiaalisessa mediassa hyvä mielikuva brändistään, jotta oikeanlaiset
työnhakijat löytävät heidät. Käytössä on useita erilaisia sosiaalisen median lähteitä,
kuten esimerkiksi Facebook, YouTube, LinkedIn ja Twitter. Sosiaalisesta medias-
ta on mahdollista löytää myös potentiaalisia työntekijöitä, jotka eivät välttämättä
juuri sillä hetkellä aktiivisesti etsi uusia haasteita. Tällaisiin mielenkiintoisiin hen-
kilöihin voi kuitenkin ottaa yhteyttä sosiaalisen median kanavien kautta ja osoittaa
mielenkiintoaan henkilöä kohtaan, jotta hän joskus työpaikan vaihtoa harkitessaan
voi olla yhteydessä kyseiseen yritykseen.
2.2.1 Sosiaalinen media rekrytoinnissa
Sosiaalisesta mediasta on tulossa päätyökalu yrityksien rekrytoinnissa ja hakijoiden
houkuttelemisessa, sekä jo olemassa olevien työntekijöiden sitouttamisessa [MW10,
s. 102-108,121-123]. Kun potentiaaliset työntekijät ovat paljon sosiaalisen median
parissa, myös yritykset haluavat rakentaa siellä työnantajan brändiään. Niin nuoret
kuin vanhemmatkin henkilöt käyttävät yhä enemmän aikaa internetin sosiaalisen
median palveluissa. Työnantajan on sosiaalisen median lisäksi hyvä olla kuitenkin
läsnä myös perinteisissä printtimedioissa ja nettisivuillaan, sillä useat hakijat käyt-
tävät näitä medioita tietolähteenä.
YouTubesta on tulossa milleniaalisukupolvelle Googlen tapainen hakukone [MW10,
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s. 102-108]. Milleniaalit käyttävät YouTubea videoiden katsomisen lisäksi lähteenä
tutkimukseen tietyistä aiheista. YouTube rekrytointikanavana tavoittaa milleniaalit
paikassa, joka on heille jo ennestään tuttu, ja jossa he jo ennestään viettävät paljon
aikaa.
Facebookin ryhmien ja yhteisöjen kautta käyttäjät saavat helposti yhteyden yrityk-
seen [MW10, s. 105-108]. Yritys voi antaa itsestään persoonallisen kuvan ja vastata
käyttäjien kysymyksiin esimerkiksi yrityksen kulttuurista ja rekrytoinnista. Samalla
käyttäjät voivat antaa yritykselle palautetta, joka voi auttaa yritystä kehittämään
brändiään haluttuun suuntaan. Milleniaalit usein haluavat etsiä itse vastaukset ky-
symyksiinsä ja tässä he käyttävät apuna omia sosiaalisen median kanaviaan.
Twitteriä käytetään rekrytointikanavana luomaan yrityksen brändiä, jakamaan tie-
toa uusista työmahdollisuuksista ja ottamaan yhteyttä potentiaalisiin kandidaattei-
hin [MW10, s. 112-114]. Yrityksen rekrytoija näkee helposti kiinnostavien henkilöi-
den lisäämiä pieniä tekstipitoisia viestejä, eli "tweettejä", yleensä omista ajatuksista
tai mielenkiinnon kohteista. Lisäksi rekrytoija voi tarkastella mitä mielenkiintoisia
kohteita henkilö seuraa, missä päin maailmaa hän on ja muita tietoja hänen taus-
tastaan ja osaamisestaan.
LinkedIn on nykyajan työntekijöiden sosiaalinen media, jossa käyttäjät voivat luoda
ammatillisen profiilin [SG09]. LinkedIn on paikka ammatilliseen verkostoitumiseen,
jota työnhakijat ja rekrytoijat voivat käyttää uusien haasteiden tai osaajien etsi-
miseen. LinkedInissä yritykset voivat luoda brändiään ja julkaista työpaikkailmoi-
tuksia. Työnantajat voivat selata LinkedInissä mielenkiintoisia henkilöitä ja ottaa
heihin yhteyttä sitä kautta.
GitHub on avoimen lähdekoodin ohjelmistojen arkistointipalvelu, johon liittyy myös
sosiaalisen verkostoitumisen mahdollisuus [MD13]. Työnantajat voivat käyttää Git-
Hubia potentiaalisen työnhakijan aktiivisuuden tarkasteluun. Perinteisessä ansio-
luettelossa voi olla vain lueteltuna henkilön tuntemat teknologiat ja työkalut, mutta
GitHubista näkee todellisemman kuvan henkilön osaamisesta. GitHubiin jää mer-
kintä käyttäjän versionhallintaan tekemistä muutoksista, eli commiteista, omiin ja
muiden projekteihin. Työnantaja voi selata käyttäjän kirjoittamaa koodia ja saa sa-
malla selville esimerkiksi mitä ohjelmointikieliä ja teknisiä työkaluja käyttäjä osaa
käyttää, ja miten paljon niitä on viime aikoina käytetty. GitHubista voi tulkita käyt-
täjän harrastuneisuutta ja teknistä asiantuntijuutta.
Stack Overflow on kysymys-vastaus-sivusto, jossa kuka tahansa voi kysellä ohjel-
mointiin tai siihen liittyviä asioita ja vastata muiden esittämiin kysymyksiin [CSS13].
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Sivuston käyttäjät saavat julkisia ja kaikille näkyviä kunniamerkintöjä ja palkintoja
hyvistä vastauksistaan. Jos käyttäjä vastaa usein hyvin, hän saa monia merkintö-
jä käyttäjätunnukselleen. Stack Overflow käyttäjän sivuilta näkee helposti, mihin
teknologioihin liittyviä kysymyksiä käyttäjä on käynyt eniten avustamassa ja osal-
listumassa.
2.2.2 Hakijan haastattelu ja rekrytointiprosessi
Haastatteluun kannattaa aina varautua hyvin etukäteen, jotta haastattelutilanteessa
tulee keskusteltua läpi relevantit asiat. Ginac neuvoo [Gin00, s. 25-30] käyttämään
ansioluetteloa haastattelun rungon tukena, jotta haastattelija osaa kysyä oikeat ky-
symykset ja pureutua asioihin tarpeellisella syvyydellä haastattelun aikana. Haas-
tateltava on todennäköisesti valmistautunut haastatteluun ja opetellut etukäteen
asioita, joita hän uskoo haastattelussa kysyttävän. Haastattelijan täytyy pystyä sel-
vittämään tarpeeksi syvällisesti ja laajasti hakijan osaamista, jotta selviää hakijan
aito kompetenssi.
Myös haastattelijan täytyy valmistautua kysymyksiin, joita hakija saattaa esit-
tää [McC12, s. 128-131]. Haastattelijan on hyvä tietenkin vastata rehellisesti ja ai-
dosti haastateltavan kysymyksiin, mutta valmiiksi mietityt vastaukset vaikuttavat
ytimekkäiltä ja johdonmukaisilta. Lisäksi haastattelija saattaa kysyä esimerkiksi yri-
tyksen projekteista. Projekteihin liittyen on tärkeää miettiä etukäteen mitä saa jakaa
ulkopuolisille, ja mitkä seikat ovat luottamuksellisia. Haastattelun aikana on myös
hyvä saada hakijan olo tuntumaan mukavalta, jotta haastateltava voi rentoutua ja
vastata parhaansa mukaan kysymyksiin.
McCullerin mukaan [McC12, s. 148-152] ohjelmistokehittäjiltä on hyvä selvittää
haastattelussa heidän tietämyksensä, oppimiskykynsä, yhteistyökykynsä, joukkoon
sopimisen, suunnittelutaidot, arviointitaidot ja tietenkin ohjelmointitaidot. Ohjel-
mistokehittäjän tietoja voidaan selvittää kysymyksillä, jotka liittyvät kuhunkin ai-
heeseen. Nämä tiedot eivät välttämättä ole haastattelun aikana kovin tärkeitä, koska
vastauksia teknisiin kysymyksiin on niin helposti saatavilla esimerkiksi internetis-
tä. Tärkeää on, että työntekijä osaa käyttää tietojaan hyväksi työnteon ohella. Tätä
voi selvittää haastattelussa kysymällä miten ohjelmistokehittäjä lähtisi selvittämään
esimerkiksi jonkinlaista ohjelmointiin liittyvää ongelmaa. Myös jatkuva uusien tek-
nologien, menetelmien ja työkalujen käytön oppiminen on ohjelmistokehittäjälle tär-
keää. Nopea uusien asioiden oppimiskyky auttaa ohjelmistokehittäjää olemaan yhä
tuottavampi, kun projektissa käytettävät uudet teknologiat eivät hidasta merkit-
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tävästi projektin etenemistä. Oppimiskykyä on hankalaa selvittää haastatteluissa,
mutta voidaan tutkia ohjelmistokehittäjän aiempaa toimintaa, kuten esimerkiksi
useiden eri ohjelmointikielien käyttöä eri projekteissa, tai uusien työkalujen käyt-
töä. Oppimisen asenteesta kertoo, jos ohjelmistokehittäjä on valmis tulemaan pois
mukavuusalueeltaan ja pyrkii projekteihin, joissa käytetään hänelle ennestään tun-
temattomia ohjelmointikieliä tai teknologioita.
Ohjelmistokehittäjän yhteistyökykyisyys on tärkeää, mutta sitä on myös haastavaa
testata haastattelutilanteessa, jossa on paikalla vain yksi haastateltava [McC12, s.
148-152]. Haastattelutilanteessa haastattelija voi pyrkiä luomaan jonkinlaista yhteis-
työtä vaativaa tilannetta, ja tarkastella esimerkiksi vastaako haastateltava palaut-
teeseen tai selittääkö haastateltava toimiaan. Jos yhteistyökykyä halutaan tarkas-
tella vielä paremmin, voidaan haastatteluun ottaa useampi henkilö samaan aikaan,
ja antaa heille jokin tehtävä ratkaistavaksi yhdessä. Näin voitaisiin tarkkailla miten
hakijat toimivat oikeasti yhteistyötä vaativissa tilanteissa. Myös haastateltavan so-
pivuus tulevaan tiimiin on tärkeää, mutta joskus haastattelijan saamat negatiiviset
signaalit voivat vaikuttaa häiritsevästi rekrytointipäätökseen. Ihmiset muodostavat
tavatessaan jonkinlaisen intuition siitä, haluaisivatko he työskennellä yhdessä tämän
tapaamansa henkilön kanssa. Ensitapaamisesta saatujen negatiivisten intuitioiden ei
yleensä kannata antaa vaikuttaa rekrytointipäätökseen, sillä usein tehokkaat ja ky-
vykkäät ihmiset pitävät toistensa kanssa työskentelystä, ja tiimin yhdessä vietetty
aika antaa mahdollisuuden tottua muiden oikkuihin.
Erilaisten ohjelmistojen suunnittelu on tärkeä osa useiden ohjelmistokehittäjien työ-
tä, joten sitä on myös hyvä arvioida haastattelussa [McC12, s. 148-152]. Haastatteli-
ja voi kysyä kysymyksiä hänelle itselleen tutuista alueista, kuten esimerkiksi tiimin
käyttämistä ohjelmointirajapinnoista, www-sovelluspalveluista tai käyttöliittymis-
tä. Kun kysymykset pysyvät haastattelijalle tutulla alueella, niin hänen on helpom-
pi arvioida, miten hyvin ohjelmistokehittäjä pystyy suunnittelemaan palveluita tai
muita ohjelmistoja. Ohjelmistojen suunnittelussa on tärkeää osata arvioida kuin-
ka kauan aikaa kuluu tiettyjen palveluiden rakentamisessa ja miten vaikeaa se on.
Haastattelutilanteessa on hankalaa tarkistaa, ovatko haastateltavan arviot paikkan-
sapitäviä esimerkiksi jostain hyvin monimutkaisen toiminnallisuuden toteuttamises-
ta. Haastattelussa voitaisiin arvioida osaako haastateltava edes jotenkuten arvioida
työn määrää esimerkiksi niin, että haastateltava saa arvioida kuinka kauan hänellä
menee pienen paikan päällä ratkaistavan ohjelmistotehtävän suorittamisessa. Teh-
tävän lopuksi voitaisiin tarkistaa, kuinka tarkka arvio olisi. Ohjelmointitaidot ovat
luonnollisesti tärkeä arvioitava alue haastatteluissa, sillä se on merkittävä osassa
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ohjelmistokehittäjän työssä. Haastattelijalla ja haastateltavalla on hyvä olla jokin
yhteinen ohjelmointikieli, jota molemmat ymmärtävät hyvin, jotta ohjelmointiteh-
tävissä onnistumista voidaan arvioida oikein. Ohjelmointiin liittyy muitakin taitoja,
kuin pelkästään koodin kirjoittaminen. Näitä taitoja ovat esimerkiksi automaat-
tisten prosessien arviointi ja muuttaminen, muiden tekemän koodin lukeminen ja
virheiden korjaus.
Jos joku yritykseen hakenut kandidaatti kokee, että hänen kohdallaan työnhakupro-
sessi on mennyt jollain tavalla pieleen, hän voi jakaa kokemustaan ystävilleen, tule-
ville muille rekrytoijille, internetin keskustelupalstoille ja muille kanaville [McC12,
32-33]. Huonoista kokemuksista kerrotaan todennäköisesti herkemmin kuin hyvistä
kokemuksista, jolloin maine huonosta rekrytointiprosessista leviää. Luultavasti jo-
kainen on kuullut yhden tai useamman kertomuksen huonosta rekrytointiprosessista,
jossa kandidaattia on haastateltu aivan liian monta kierrosta, tai kommunikointi on
ollut huonoa tai erittäin hidasta. Toki myös hyvistä rekrytointiprosesseista kerrotaan
kavereille ja muille kuulijoille. Tämä on tärkeää markkinointia yrityksen puolesta,
sillä hyvä ja miellyttävä rekrytointiprosessi voi kannustaa joitain henkilöitä hake-
maan yritykseen. Hyvä yritys kommunikoi myös hylätyille työnhakijoille mukavasti
ja tarpeen vaatiessa keskustelee heidän kanssaan henkilökohtaisesti siitä, miksei va-
linta juuri nyt osunut heihin ja mitä he voisivat mahdollisesti tulevaisuudessa tehdä
paremmin hakiessaan uudestaan.
2.2.3 Rekrytointitarpeeseen sopivan kandidaatin saaminen tiimiin
Rekrytointiin ei riitä pelkästään se, että löytää sopivan henkilön, joka sopii yrityk-
sen tarpeeseen [Gin00, s. 25-30]. Avainasiat sopivan henkilön rekrytointiin ovat idean
myyminen, tarjouksen tekeminen josta ei voi kieltäytyä ja nopeiden päätösten te-
keminen. Hyvä kandidaatti voi kokea, ettei hänelle tarjottu työtehtävä sovi hänen
osaamisprofiiliinsa tai tulevaisuuden suunnitelmiinsa, jos ideaa ei ole myyty hänelle
tarpeeksi hyvin. Ennen idean myymistä rekrytoijan täytyy olla tietoinen siitä, mi-
tä juuri tämä henkilö tarvitsee ja haluaa uraltaan. Kun rekrytoijalla on tiedossa,
mitä hakija haluaa, hän voi kartoittaa miten hänen tarjoamansa mahdollisuus osuu
yhteen hakijan toiveiden kanssa. Tämän avulla idean myyminen on helpompaa ja
hakijan sopivuus paremmin perusteltavissa.
Toinen tärkeä asia on ylittää hakijan odotukset myös taloudellisella puolella [Gin00,
s. 25-30] [McC12, 19-20]. Rekrytoijan täytyy tietää hakijan odotukset myös palkan
ja muiden työpaikan etujen suhteen ja sen perusteella tehdä tarjous, joka sopii yri-
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tyksen rahoitussuunnitelmaan ja josta hakija ei voi kieltäytyä. Jos rekrytoiva henkilö
tarjoaa hakijalle liian vähäistä palkkaa, hakija voi kokea ettei hän ole rekrytoijan
mielestä sen arvoinen, mitä hakija arvioi itse olevansa. Tämä voi johtaa joko tar-
jouksen hylkäämisen, tai toisaalta jos hakija hyväksyy alakanttiin asetetun tarjouk-
sen, hän voi myöhemmin tuntea itsensä petetyksi. Jos hakija on aidosti sellainen,
joka sopii hyvin yrityksen tarpeeseen, on tärkeää tarjota kilpailukykyistä palkkaa.
Näin sopimus saadaan syntymään helpommin ja vältetään mahdollinen myöhempi
mielipaha, kun hakija kokee saavansa arvoisensa palkkion työstään.
Lisäksi on tärkeää, että sopivan henkilön löydyttyä työsopimus solmitaan nopeas-
ti [Gin00, s. 25-30] [McC12, 29-32]. Nykyään osaamisesta kilpailu on kovaa [Kol16],
ja hyvät hakijat voivat saada usealta taholta kilpailevia tarjouksia samaan aikaan,
jolloin rekrytoijilla on kiire saada hakija juuri heidän yritykseensä. Joskus kandidaa-
tilla on hyvä tilanne ja ei akuuttia kiirettä rekrytointipäätöksen tekemiseen. Heti kun
rekrytoija on varma, että haluaa hakijan tiimiinsä, on hyvä varmuuden vuoksi tehdä
tarjous ja sopia, että tarjoukseen vastataan erittäin pian. Koskaan ei voi tietää onko
hakijalla samaan aikaan useammalta yritykseltä tarjouksia odottamassa valintaa.
2.3 Yhteenveto kirjallisuushavainnoista liittyen tutkimusky-
symyksiin
Kirjallisuuskatsauksessa selvitettiin, minkälainen on huipputuottava tiimi ja mitä
keskivertoisesti suoriutuva tiimi voisi tehdä kehittyäkseen huipputuottavaksi tiimik-
si. Tiimin tavoitteiden ja tulevien työtehtävien avulla voidaan määritellä, tarvitaan-
ko tiimiin yksi vai useampi henkilö, ja minkälaisia osaajia tiimiin tarvitaan. Lisäksi
selvitettiin hyviä rekrytointitapoja.
Yhteenvetona kirjallisuuskatsauksesta löytyi joitain vastauksia ensimmäisessä luvus-
sa esitettyihin tutkimuskysymyksiin, jotka esitetään seuraavaksi.
2.3.1 Tutkimuskysymys 1: Minkälaisia ohjelmistoihmisiä nykyaikaiset
ohjelmistoyritykset rekrytoivat?
Huipputuottavaan tiimiin haetaan henkilöitä, jotka sopivat yrityksen kulttuuriin [Gin00,
s. 15-23]. Rekrytoitavan henkilön on hyvä olla oma-aloitteinen, kunnianhimoinen,
suoritusorientoitunut, riskinottaja, tarpeen tullessa johtajatyyppinen ja etsiä jatku-
vasti keinoja parantaa nykyistä tilannetta. Henkilöllä täytyy myös olla sopivaa osaa-
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mista, joka sopii yrityksen määrittelemiin osaamisvaatimuksiin. Tiimin johtajan on
myös hyvä olla sellainen henkilö, joka tekee myös perustyötä, kuten muutkin tiimin
jäsenet ja antaa vastuuta sopivasti myös muille tiimiläisille [KS06, s. 130-148]. Tii-
min johtajan asenteella on merkitystä koko tiimiin, ja johtajan pitääkin uskoa tiimin
tavoitteisiin, kaikkiin ihmisiin tiimissä ja pitää huolta, että jokaisella tiimiläisellä on
omasta mielestään merkityksellistä tekemistä.
2.3.2 Tutkimuskysymys 2: Miten yritykset houkuttelevat ja rekrytoivat
ohjelmisto-osaajia?
Yritysten on hyvä etsiä rekrytointitarpeeseensa sopivia kandidaatteja useista eri läh-
teistä [Gin00, s. 25-30]. Hyviä suosittelijoita ovat oma yrityksen henkilöstö ja heidän
verkostonsa. Yritykset voivat hakijoiden etsimisessä käyttää internetin erilaisia pal-
veluita, jättää ilmoituksia eri sivustoille tai sanomalehtiin, kontaktoida ammatilli-
sia seuroja ja käyttää työnvälitystoimistojen palveluita. Nykyään sosiaalisen median
käyttö rekrytoinnissa on kovassa kasvussa [MW10]. Etenkin milleniaalisukupolven
hakijat odottavat yritysten käyttävän useita sosiaalisen median palveluita, joissa
tämän sukupolven hakijat viettävät paljon aikaa. Sosiaalisessa mediassa yritykset
voivat myös kohentaa brändiään ja yrityskuvaansa.
Yritykset voivat arvioida sopivia henkilöitä haastattelemalla ja teettämällä hakijoil-
le erilaisia tehtäviä, joiden avulla selvitetään hakijan osaamista ja sopivuutta yri-
tyksen rekrytointitarpeeseen. Haastattelun suunnittelu etukäteen on tärkeää, jotta
haastattelutilanteessa haastattelija osaa keskittyä kysymään oikeat kysymykset ha-
kijan sopivuuden kartoittamiseksi [Gin00, s. 25-33]. Haastattelusta on hyvä tehdä
hakijalle mukava ja koko rekrytointiprosessiin pitää panostaa, jotta hakijoille jää
hyvä mielikuva yrityksestä, vaikka heitä ei valittaisi tehtävään sillä kertaa.
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3 Haastatteluun perustuva tutkimussuunnitelma ja
analysointimenetelmät
Tutkimukseen osallistui yrityksiä, jotka käyttävät nykyaikaisia ja ketteriä ohjelmis-
tokehitysmenetelmiä. Tutkimukseen osallistui henkilöitä kuudesta eri ohjelmistoke-
hitysyrityksestä, joiden tarkempia tietoja on selvitetty taulukossa 1. Kaikki yritykset
antoivat luvan käyttää yrityksen nimeä tutkielmassa.
Empiirisen tutkimuksen tavoitteena oli saada vastauksia tutkielman keskeisiin tutki-
muskysymyksiin, jotka on esitelty ensimmäisessä luvussa. Tutkimuksen ei ole tarkoi-
tus tuoda kaikenlaisille yrityksille yleistettävää vastausta, vaan selventää ja analysoi-
da miten ja minkälaisia henkilöitä juuri tähän tutkimukseen otetut samankaltaiset
yritykset nykyään itselleen etsivät ja miten.
Aliluvussa 3.1 käydään läpi tutkimus- ja tiedonkeräysmenetelmiä, joita käytettiin
tämän empiirisen tutkimuksen tekemisessä. Aliluvussa 3.1 selvitetään tutkimuksen
toteutusta käytännössä. Aliluku 3.3 käsittelee aineiston analysointimenetelmiä ja
työkaluja. Aliluvussa 3.4 on lueteltu neljä teemaa, joiden mukaisesti haastatteluista
kerätty aineisto on jaoteltu.
Yritysten TOL-toimialat
Wunderdog 62010 Ohjelmistojen suunnittelu ja valmistus
Nitor 62020 Atk-laitteisto- ja ohjelmistokonsultointi
Futurice 62010 Ohjelmistojen suunnittelu ja valmistus
Reaktor 63110 Tietojenkäsittely, palvelintilan vuokraus ja niihin liittyvät palvelut
Vincit 62010 Ohjelmistojen suunnittelu ja valmistus














Wunderdog 2014 23 1,7 Me 55 4,6 Me
Nitor 2007 67 10 Me 91 14 Me
Futurice 2000 260 27,6 Me 350 ei tiedossa
Reaktor 2000 280 40 Me 400 50 Me
Vincit 2007 180 16,8 Me 314 ei tiedossa
Fraktio 2012 19 1,8 Me 25 2,3 Me
Lähteenä haastatellut henkilöt, yritysten nettisivut ja Taloussanomien
palvelu http://www.iltasanomat.fi/yritys [04.01.2016]
Taulukko 1: Perustiedot yrityksistä
3.1 Tutkimusmenetelmä ja tiedonkeräysmenetelmät
Tutkimusstrategiana käytettiin laadullista tapaustutkimusta, jossa tutkittiin nyky-
aikaisten ohjelmistotalojen rekrytointitapoja. Kerätyn haastatteludatan perusteella
pyrittiin kuvailemaan ja havainnoimaan miten nykyajan ohjelmistoyritykset rek-
rytoivat ja arvioivat heille sopivia ohjelmisto-osaajia. Saadusta haastatteludatas-
ta etsittiin siis vastauksia kahteen tutkimuskysymykseen. Haastateltavaksi valikoi-
tui henkilöitä nykyaikaisista ohjelmistoyrityksistä, joilla on näkemystä rekrytoinnis-
ta. Tutkimuksessa haastateltiin kuudesta eri ohjelmistoyrityksestä henkilöitä, jotka
osallistuivat yrityksen rekrytointiin tavalla tai toisella. Osa heistä oli jonkinlaisia
rekrytoinnin ammattilaisia ja osa oli toimitusjohtajia. Yritykset ovat eri kokoisia
pienistä suuriin ja kaikki tutkimukseen mukaan otetut yritykset ovat nykyaikaisia ja
ketteriä menetelmiä käyttäviä IT-konsultointitaloja.
Haastattelut olivat teemahaastatteluita, eli tyyliltään puolistrukturoituja, jossa esi-
tettiin kaikille haastateltaville samat kysymykset jossakin vaiheessa keskustelua näyt-
tämättä kysymyksiä suoraan haastateltavalle kirjallisesti. Haastateltava sai puhua
melko vapaasti aiheesta miten halusi ja vastausten laajuus vaihteli haastattelusta




Tutkimuksen haastatteludata on kerätty lokakuun 2016 aikana. Haastateltavat sai-
vat ennen haastattelua etukäteen sähköpostitse lyhyen esittelyn siitä, mistä haas-
tattelussa keskusteltaisiin, mutta valmiita haastattelukysymyksiä ei lähetetty, sillä
haastattelun oli tarkoitus olla vapaamuotoinen. Sähköpostitse lähetetty lyhyt esit-
telyteksti oli yleensä alla olevassa muodossa.
Teen pro gradu -tutkielmaa huipputuottavien ohjelmistotiimien jäsen-
ten etsimisestä ja rekrytoinnista. Tarkoitukseni on selvittää haastatte-
luilla minkälaisia ohjelmisto-osaajia modernit ohjelmistoyritykset nyky-
ään hakevat ja miten.
Haastattelussa keskustellaan vapaamuotoisesti siitä, minkälaisia rekry-
tointikanavia yrityksenne käyttää, minkälaisia ihmisiä haetaan ja mi-
ten heitä arvioidaan. Lisäksi mielenkiintoista on miten yritys edistää
houkuttelevuuttaan työnantajana. Keskustellaan ainakin näistä aiheis-
ta, mutta kuulen mielelläni myös muustakin liittyen rekrytointiin ja
ohjelmisto-osaajien hakemiseen.
Kaikki haastattelut tehtiin yrityksien omilla toimistoilla, pois lukien kaksi puhelin-
haastattelua. Haastattelut kestivät viidestätoista minuutista neljäänkymmeneenvii-
teen minuuttiin, riippuen kuinka paljon haastateltavalla henkilöllä riitti asiaa aihees-
ta. Haastateltavat saivat puhua vapaasti ja haastattelija puuttui vain vähän siihen,
mitä aiheita käsiteltiin. Haastattelua varten oli valmiina neljä pääkysymystä (Lii-
te 1.), jotka kysyttiin jokaiselta haastateltavalta yksi kerrallaan sopivissa kohdissa.
Tämän lisäksi saattoi tulla esiin etukäteen kirjattuja ja paikan päällä mieleen tule-
via alikysymyksiä näihin aiheisiin liittyen. Haastatteluiden edetessä kerääntyi joitain
uusia ja relevantteja alikysymyksiä muistiin, jotta tarvittaessa niitä saattoi kysyä
seuraaviltakin haastateltavilta.
Kaikki haastattelut äänitettiin haastateltavan luvalla, jotta jälkikäteen oli helppo
tarkistaa, mitä haastattelussa oli käyty läpi. Haastattelujen jälkeen haastattelut lit-
teroitiin ja litteroitu versio haastattelusta toimitettiin sähköpostitse haastatellul-
le henkilölle, jotta he pystyivät halutessaan tarkistamaan sen ja lisäämään joitain
asioita. Kukaan haastateltavista ei lisännyt enää haastattelun jälkeen tietoja. Tut-
kielman loppuvaiheessa haastatellut henkilöt saivat vielä tarkistettavaksi ne kohdat,




Haastatteluiden sisältöä analysoitiin aineistolähtöisellä (induktiivinen) analysointi-
mallilla. Eli aineistoa analysoitiin ilman mitään ennalta määriteltyjä oletuksia, ja
aineisto sai itse puhua puolestaan. Haastatteludata luokiteltiin neljään erilaiseen tee-
maan, jotka oli johdettu neljästä haastattelukysymyksestä (Liite 1.). Haastattelun
data jaoteltiin teemoihin keräilemällä litteroidusta tekstimassasta olennainen aines
ja jakamalla sopivat kohdat haastatteluista oikeiden teemojen alle.
Aineiston teemoihin jakamisessa käytettiin NVivo-työkalua, jonka avulla litteroitui-
hin haastatteluihin pystyi merkitsemään (node) tiettyyn teemaan liittyvät kohdat.
NVivosta pääsi tämän jälkeen tarkastelemaan teemoittain mitkä kaikki kohdat liit-
tyivät mihinkin teemaan. Tämän avulla pystyi luomaan visuaaliset kartat kustakin
haastatteluteemasta niin, että niistä on helposti nähtävillä, minkälaisia vastauksia
kukin haastateltava oli kertonut. Joihinkin haastatteluteemoihin löytyi myös sopivia
aliteemoja, jotka jaoteltiin erikseen karttoihin. Nämä visuaaliset kartat ovat kuvina
luvussa 4. Aineiston jaottelun jälkeen vertailtiin eri haastattelujen samankaltaisia
tarinoita ja poikkeavia tapauksia. Päätelmiä tehtiin laadullisesta aineistosta suh-
teuttamalla havaintoja ja löydöksiä toisiinsa.
3.4 Tutkimuksen teemat
Tutkimuksen neljä teemaa tulevat suoraan neljästä liitteessä 1. luetellusta päähaas-
tattelukysymyksestä, jotka on johdettu kahdesta tutkimuskysymyksestä.
Rekrytointikanavat Mitä lähteitä käytetään ja mitkä ovat parhaita rekrytointi-
kanavia. Kuinka usein rekrytoidaan ja mitä kanavia käyttäen.
Etsittävät ohjelmistoihmiset Minkälaiset tiedot, taidot, asenteet ja kompetens-
sit ovat tärkeitä. Minkälaisia ilmoituksia laitetaan julki ja miten niillä saadaan
oikeanlaiset ihmiset hakemaan.
Ihmisten arviointi Minkälaisia menetelmiä käytetään ohjelmisto-osaajan arvioin-
tiin siitä, onko hän sopiva yritykseen.
Yrityksen houkuttelevuuden edistäminen työnantajana Miten kohennetaan




Tässä luvuissa on käsitelty haastatteluiden aineistoa teemoittain otsikoituna. Haas-
tatteluista otettiin mukaan ne pääkohdat, jotka sopivat valittuihin teemoihin. Alilu-
vussa 4.1 käsitellään ensimmäinen teema, eli yritysten rekrytointilähteet. Aliluvussa
4.2 käydään läpi toinen teema, joka esittelee minkälaisia ohjelmisto-osaajia nyky-
ään yritykset hakevat. Kolmas teema käydään läpi aliluvussa 4.3, jossa käydään
läpi, miten yrityksissä arvioidaan ihmisten sopivuus juuri heidän yritykseensä. Ali-
luvussa 4.4 käsitellään neljäs teema, joka selventää sitä, miten yritykset edistävät
houkuttelevuuttaan työnantajana.
Alilukuun 4.5 on kerätty muita haastatteluissa esiin tulleita seikkoja, eli joitain on-
gelmia, joita tuli puheeksi haastatteluja tehdessä. Lisäksi aliluvussa tarkastellaan
haastatteluvastausten kohtia, jotka tukivat teoriaa sisäisen motivaation johtamises-
ta.
Haastateltujen henkilöiden nimiä ei mainita tutkielmassa, vaan pelkästään yrityksen
nimi. Haastateltavat olivat yrityksessä erilaisissa rooleissa, kuten toimitusjohtajana
tai HR-ammattilaisina. Haastateltavat on tässä tutkielmassa nimetty nimimerkeillä







4.1 Yritysten käyttämät rekrytointilähteet
Haastatteluissa haastateltavat kertoivat minkälaisia rekrytointikanavia he käyttävät
yrityksessään ja mitkä näistä toimivat parhaiten. Tässä luvussa olevissa kartoissa
kuvissa 1 ja 2, sekä aliluvuissa on koottu haastatteluista vastauksia liittyen rekry-
tointilähteisiin. Haastatteluvastaukset on jaoteltu aliteemoihin: suositukset, sosiaa-
linen media, ilmoitukset, suora kontaktointi ja muut rekrytointilähteet.
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Kuva 1: Rekrytointilähteet, osa 1
31
Omien työntekijöiden suositukset
Lähes kaikki yritykset mainitsivat tärkeimmäksi rekrytointilähteekseen omien työn-
tekijöidensä suositukset. Sopivia kandidaatteja löytyi niin, että joko tuttu työntekijä
suositteli olemaan yhteydessä hänen tuttavaansa, tai sitten yritykseen hakeva hen-
kilö oli entuudestaan tuttu jollekin työntekijälle, jolloin tältä työntekijältä voitiin
kysyä referenssejä hakijasta. Tuttujen rekrytoiminen on helppo tapa, sillä silloin hy-
viä hakijoita ei itse tarvitse etsiä hakijoiden massan joukosta ja heidän taustaansa
ei tarvitse tutkia niin syvältä, kuin jonkun ennestään tuntemattoman. Omat työn-
tekijät yleensä suosittelevat vain hyviä kandidaatteja. Tuttuja suositellessa on oman
työntekijän maine ja luotto myös kyseessä, jos työntekijä suosittelee henkilöä, joka ei
ollenkaan sopisikaan yrityskulttuuriin tai osaamisen puolesta tehtävään. Tietenkin
omaan yritykseen suositellessa siinä on kyse omista mahdollisesti tulevista työkave-
reista, ja yleensä ihmiset haluavat työkaverikseen mieluummin miellyttäviä ja kaikin
puolin sopivia henkilöitä.
"Meillä on tällainen ohjelma, jossa palkitaan omaa henkilöstöä siitä,
että he suosittelee omia hyväksi havaitsemiaan henkilöitä meille töihin.
Entisiä kollegoita, opiskelukavereita tai muuten vaan tuttavapiiristä. Ja
ne on yleensä sinänsä helppoja meille, koska kukaan ei ikinä suosittele
huonoa henkilöä, kun siinä on myös oma maine kyseessä." (H1)
"Omat verkostot ovat tosi tärkeitä ja Nitorin lähtötarinakin, että mi-
ten lähdettiin kasvamaan, niin lähdettiin puhtaasti sellaisten ihmisten
kautta, jotka olivat aikaisemmin tehneet töitä näiden ihmisten kanssa.
Olisiko siinä jossain 15-20 välissä tullut ensimmäinen henkilö, joka ei
ollut jonkun muun tuttu jo valmiiksi, mutta sitten oli vain niin kovat
referenssit muuten, että pystyttiin luottamaan." (H2)
Sosiaalinen media
Yritykset mainitsivat käyttävänsä jossain määrin sosiaalista mediaa rekrytoinnis-
sa. Sosiaalista mediaa käytettiin lähinnä kampanjoihin ja tuomaan ihmisiä linkkien
kautta oman yrityksen työpaikkasivuille. Sosiaalisista medioista tai muista inter-
netpalveluista mainittiin käytössä olevan LinkedIn, Twitter, Facebook, Instagram,
Stack Overflow ja GitHub.
Ilmoitukset
Jokainen yritys mainitsi lisäävänsä työpaikkailmoituksia omille nettisivuilleen. Jot-
kut käyttivät myös pienissä määrin Monsteria, Oikotietä ja muita vastaavia työpaik-
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kailmoitussivustoja, mutta sitä kautta ei koettu tulevan yhtä relevantteja hakijoita,
kuin muista aikaisemmin mainituista lähteistä. Yhdellä yrityksellä oli pääasiassa
työpaikkailmoitukset vain omilla nettisivuillaan, sillä heillä oli jo niin paljon näky-
vyyttä ja tunnettuutta, että paljon hakijoita tuli jo pelkästään sitä kautta.
Suorat kontaktoinnit
Useimmat yritykset sanoivat käyttävänsä rekrytoinnissa myös suoraa hakua, eli etsi-
vät esimerkiksi LinkedInin kautta sopivia henkilöitä, ja lähtivät itse kontaktoimaan
sitä kautta. Tämä oli kuitenkin yleensä hyvin pienessä osassa rekrytoinnissa, ja suu-
rin osa rekrytoinneista tuli suositusten kautta tai lähettivät itse hakemuksen yrityk-
seen. Jotkut yrityksistä kokivat LinkedInistä hakemisen ihan hyväksi vaihtoehdoksi,
mutta turhan työn määrä voi olla suurempi kuin siitä saatu hyöty.
Muut rekrytointikanavat
Myös erilaisten tapahtumien kautta verkostoiduttiin useiden ihmisten kanssa. Yri-
tykset tekivät itse omia tapahtumia, osallistuivat jollain tapaa muiden tapahtumiin
tai esimerkiksi rekrytointimessuille tai muihin rekrytointitapahtumiin. Muutamassa
yrityksessä mainittiin rekrytointilähteeksi opiskelijayhteistyö. Sitä kautta yritys li-
sää tunnettavuuttaan ja tutustutaan mahdollisiin tuleviin työntekijöihin. Yritykset
pitävät esimerkiksi yrityksen ekskursioita, joissa opiskelijat kutsutaan yrityksen toi-
mistolle tutustumaan yritykseen ja viettämään aikaa yrityksen työntekijöiden kans-
sa.
"Opiskelijayhteistyö on meille tosi tärkeä rekrykanava. Sieltä tulee tosi
paljon kesätöiden kautta, mutta myöskin sitten se, että päästään kiinni
ihmisiin ja ihmiset tuntee Futuricen siinä vaiheessa, kun ne on työelä-
mässään. Ja kun työpaikan vaihto on ajankohtainen, niin Futurice on
mielessä." (H3)
Yksi yritys mainitsi käyttävänsä rekrytoinnin ohessa koodauspähkinä-tehtäviä, joka
laitettiin julkiseksi omille sivuille ja sosiaalisen median kanaviin. Pähkinän ratkomi-
seen saivat osallistua kaikki halukkaat.
"Sitten on tietysti noita meidän koodauspähkinä-haasteita, joissa haas-
tetaan ihmisiä ratkaisemaan meidän asettama haaste ja sitten ihmiset
vastaavat niihin. Ja sitten me voidaan sitä kautta myöskin tiedustel-
la, että jos on ollut hyviä vastauksia, että olisiko henkilö mahdollisesti
kiinnostunut työllistymään meille." (H1)
34
4.2 Yritysten etsimät ohjelmisto-osaajat nykypäivänä
Haastatteluissa selvitin minkälaisia ohjelmisto-osaajia yritykset etsivät nykyään.
Haastatteluiden vastauksia on tässä luvussa esitelty karttojen muodossa kuvissa
3 ja 4. Vastaukset on jaoteltu kahteen aliteemaan: tiedot ja taidot, sekä asenteet ja
muut ominaisuudet.
Kolme tärkeää osa-aluetta oli lähes kaikilla haastatelluilla yrityksillä samankaltaiset:
tekninen osaaminen, innostus oppia uutta ja konsulttimaisuus. Yritykseen palkat-
tava ihminen saa mennä projekteihin lähinnä sen mukaan, mitä hän osaa ja mikä
itseä kiinnostaa. Sen vuoksi yritykset eivät yleisesti etsineet mitään tiettyä teknolo-
giaosaamista, ellei jossain tietyssä asiakasprojektissa ole tarvetta jollekin erityiselle
osaamiselle, jota yrityksestä ei vielä löydy.
"Tietyllä tapaa haetaan sitä yksisarvista, mutta palkataan potentiaalia."
(H1)
"Meillä on kolme sääntöä rekryssä: smart, get things done, damn nice
person ja se on siinä. Tavallaan." (H3)
Tekninen osaaminen
Yksikään yritys ei spesifioinut mitään tiettyjä teknisiä työkaluja tai ohjelmointikie-
liä, mitä hakijoilla pitäisi ehdottomasti olla. Tietenkin poikkeuksiakin löytyy, jos
johonkin asiakasprojektiin vaaditaan jonkin tietyn teknologian todella syvää osaa-
mista ja yrityksestä ei vielä löydy sellaista. Puhuttiin I-muotoisesta osaamisesta,
jolloin henkilöllä on syvällinen osaaminen yhdestä osa-alueesta, mutta se ei kuiten-
kaan yksin riitä. T-muotoinen osaaminen sisältää vähintään yhden syvän osaamisen
lisäksi myös leveämmän osuuden, jossa on kiinnostusta, ymmärrystä ja jonkin sor-
tin osaamista myös sen oman kärkiosaamisen ulkopuolelta. Juurikin näitä T-osaajia
yleisesti haettiin.
"Ei oo sellainen yhden ihmeen poni." (H4)
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"Mun mielestä joku laittoi sen hyvin aikanaan niin, että Futulaiset on
puoliksi ammattilaisia ja puoliksi amatöörejä. Ammattilaiset on ihmisiä,
jotka tekevät työtä koska se on heille tärkeätä, heillä on semmonen tietty
ammattiylpeys siihen, että he tekevät hyvää jälkeä, he tekevät tarkasti,
he tekevät ammattitaidolla. Ja amatöörit ovat taas ihmisiä, jotka tekevät
asioita sen takia, että ne on innoissaan, ne tykkää siitä, ne haluaa tehdä
sitä, se on niille intohimo. Ja me pyritään löytämään ihmisiä, joilla
on ohjelmoinnissa sekä se ammatillinen, että se amatööripuoli. Että
tavallaan he nauttivat siitä työstä itsestään, mutta niillä on halu tehdä
sitä ammattimaisesti ja ammattitaidolla." (H3)
Hakijoilta toivotaan osaamista usean eri teknologian saralta ja valmiutta tehdä asioi-
ta esimerkiksi selain-, ja palvelinpuolella, testausta, ylläpitoa ja kaikkea siitä välil-
tä ja ulkopuolelta. Eli ei välttämättä pelkästään ohjelmointia, vaan välillä tehdään
muitakin asioita asiakastarpeiden mukaisesti.
"Nitorin tämmösiä perustamisteesejä on tullut 2007 aikoina, että halu-
taan tehdä isoja juttuja pienellä porukalla, joka ohjaa siihen, että me
haetaan monitaitosia ihmisiä." (H2)
Asenteet ja sosiaalisuus
Teknisen osaamisen lisäksi jotkut haastateltavat mainitsivat, että hakijan täytyy olla
aktiivinen ja innokas oppimaan jatkuvasti uutta. Konsulttitaloissa selkeästi arvoste-
taan sosiaalisia henkilöitä, jotka ovat innoissaan omasta työstään ja oman itsensä ke-
hittämisestä. On myös tärkeää, että oma osaaminen siirtyy asiakasprojektien kautta
asiakkaille asti. Omaa näkemystä ja osaamista pitää osata ja uskaltaa käyttää hyö-
dyksi, jos huomataan, että asiakkailla asiat ei toimikaan niin hyvin kuin olisi mah-
dollista. Intohimoa omaan tekemiseen täytyy löytyä. Muutama yritys mainitsikin,
ettei hae sellaisia henkilöitä jotka tulevat töihin palkka mielessään, tai pelkästään
työskentelemään kahdeksasta neljään tehden päivästä päivään samaa asiaa.
"Ei pelkästään osaa koodata tai suunnitella, että osaa myös jutella
asiakkaan kanssa ja sparrata sitä, ja tuoda sinne jotain hyviä käytäntei-
tä ja uusia teknologioita, mitä me ehkä tiedetään paremmin kuin asia-
kas tietää. Että saa tuotettua lisäarvoa asiakkaalle jotenkin muutenkin,
kuin sen koodin näpyttelyn kautta." (H4)
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4.3 Ohjelmisto-osaajien arviointi
Haastatteluvastauksia ohjelmisto-osaajien arviointiin liittyen on koottu karttaan, jo-
ka on kuvassa 5. Kuten edellisessäkin osiossa tuli ilmi, niin kaksi pääasiaa ohjelmisto-
osaajien rekrytoinnissa on tekninen osaaminen ja ihmisen sopivuus yritykseen. Kai-
killa yrityksillä oli kaksi tai kolme eri haastattelua hakijoille. Usein ensimmäisenä
pidettiin haastattelu, jossa juteltiin yleisesti yrityksen toimintatavoista, kulttuu-
reista ja työskentelystä yrityksessä. Hakijasta halutaan selvittää hänen asenteensa,
odotuksensa ja toiveensa, joiden avulla pyritään selvittämään hakijan yhteensopi-
vuus yritykseen. Samalla katsotaan, onko henkilö menossa tulevaisuudessa samaan
suuntaan kuin yrityskin. Lisäksi voidaan ehkä käydä läpi pintapuolisesti teknistä
osaamista.
Toinen haastattelu on yleensä teknisempi haastattelu, jossa eri menetelmillä arvioi-
daan hakijan teknistä osaamista. Useimmat yritykset käyttävät menetelmiä, joissa
katsotaan hakijan omaa koodia ja keskustellaan siitä. Toinen tapa on ottaa jonkun
ulkopuolisen tekemää koodia ja hakija pääsee sitä kommentoimaan ja kertomaan
mitä ehkä parantaisi tai tekisi toisin. Koodaustaitojen testaamiseen voidaan myös
käyttää jotain koodaustehtäviä. Usein teknisen vaiheen haastattelijoina toimivat yri-
tyksen omat työntekijät, jotka olivat itse töissä samoissa tehtävissä, mitä hakijakin
tulisi mahdollisesti tekemään. Tässä haastattelussa on siis mahdollista keskustel-
la tarkemmin siitä, minkälaista arkipäiväinen työ yrityksessä on, jos ensimmäisessä
haastattelussa on ollut mukana esimerkiksi yrityksen toimitusjohtaja tai rekrytoija,
jotka eivät välttämättä tee ohjelmistokehityksen parissa töitä yrityksessä.
Joillakin yrityksillä oli käytössä myös kolmas kierros, jossa katsottiin vielä yhteenve-
tona henkilön sopivuus ja osaaminen. Kolmannella kierroksella saatettiin jo katsoa
myös käytännöllisiä asioita ja käydä palkkaneuvotteluja.
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4.4 Yritysten houkuttelevuuden edistäminen työnantajana
Haastatteluissa selvitettiin, miten yritykset pyrkivät edistämään houkuttelevuut-
taan työnhakijoiden keskuudessa. Tämä kysymys on laaja, ja se liittyy paljon yrityk-
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sen kulttuuriin ja kulttuurin jakamiseen ulkopuolisille. Tässä luvussa haastattelujen
vastaukset on jaoteltu aliteemoihin: ihmiset, vapaus, vastuu ja vaikuttaminen, sosi-
aalinen media ja viestintä, tapahtumat, opiskelijayhteistyö ja itsensä kehittäminen.
Haastatteluvastauksia aliteemoittain on koottu karttoihin, jotka löytyvät kuvista 6
ja 7.
Yrityksille oli tärkeää edistää omaa yrityksen sisäistä kulttuuria. Erityisen tärkeää
oli, että yrityksen oma kulttuuri ja projektityö toimii, ennen kuin sitä lähdetään
levittämään ulkopuolisille. Tärkeää oli myös, että kulttuuria viestittiin oikein ulos-
päin, koska sillä tavoin saadaan oikeanlaiset ihmiset hakemaan yritykseen. Pääasias-
sa kaikki mitä yritys tekee ja viestii, sekä sisäisesti, että ulkoisesti, vaikuttaa siihen,
minkälaisen kuvan he antavat omille työntekijöilleen ja kaikille ulkopuolisille.
"Kaikista pahin tilanne on se, et jos me onnistutaan luomaan väärä
mielikuva ihmisille, ni ensinnäki me saadaan sillon vääriä ihmisiä, toi-
sekseen siin vaiheessa me mennään vielä palkkaamaan ne ihmiset, niin
ne on aika nopeesti aika tyytymättömiä. "Tää ei ollukkaa se paikka mikä
mulle luvattiin."Ja se on kaikista huonoin tilanne mihin sä voit joutua."
(H3)
"Et nyt kun kysymys kuulu et miten me luodaan mielikuvaa, niin tää
on oikeesti kaikki mitä täällä tapahtuu. Ja kaikki mitä siitä viestitään
ulos, liittyy toisiinsa. Ja sen pitää olla yhtenäistä." (H3)
Ihmiset
Kun yritykseen palkataan yrityksen kulttuuriin, ilmapiiriin ja asenteisiin sopivia
henkilöitä ja niin sanotusti "hyviä tyyppejä", niin se edistää yrityksen houkutte-
levuutta sopivanlaisten hakijoiden silmissä. Omat työntekijät on tärkeitä yrityksen
markkinoijia, sillä he kertovat eteenpäin hyvistä kokemuksistaan ja suosittelevat yri-
tystä tutuilleen, jotka voisivat mahdollisesti hakea töihin yritykseen.
"No nimenomaan se, että palkataan niitä hyviä tyyppejä meille töihin,
niin se kyllä ruokkii meidän hyvää kulttuuria, että muutkin haluavat
tulla meille töihin." (H1)
Asiakkaiden tyytyväisyys koettiin myös tärkeänä asiana, sillä heiltä saatu hyvä pa-
laute lisää tyytyväisyyttä yrityksen työntekijöiden keskuudessa. Lisäksi asiakkaiden
eteenpäin viety palaute yrityksen hyvistä onnistumisista lisää myös yrityksen hyvää
mainetta ja houkuttelevuutta. Myös työnhakijoiden positiiviset kokemukset työn-
hakuprosessista ovat tärkeitä, sillä he voivat mahdollisesti joidenkin vuosien päästä
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hakea uudestaan, tai kertoa muille positiivisista kokemuksistaan.
"Me ollaan nimenomaan sen verran pieni firma vielä, että meille ei ha-
kemuksia tule vielä mitään satoja tai tuhansia kappaleita vuodessa. Niin
saa tehtyä sen prosessin myös sitä kautta tosi henkilökohtaiseksi. Lähtö-
kohtaisesti melkein kaikki jotka meille hakee, niin me haastatellaan tai
tavataan ainaki. Koska se, että vaikka tiedettäis, että näyttää CV:n pe-
rusteella siltä, että henkilö ei välttämättä vielä ole valmis meille töihin,
et kokemusta ei välttämättä vielä ole riittävästi, niin kuitenkin halutaan
sitten jättää hyvä fiilis siitä, että vähän koutsataan ja pääsee kertomaan
myös meistä enemmän, että henkilö osaa sitten ehkä noin muutaman
vuoden päästä vaikka hakee meille uudestaan töihin. Että tavallaan in-
vestoidaan vähän aikaa siihen, että jää se hyvä kokemus prosessista."
(H1)
Yhdessä yrityksessä kiinnitettiin erityisesti huomiota kaikkien ihmisten kohtaami-
seen. Ohjelmistokonsulttitaloissa tulee tavattua paljon alan ihmisiä, kuten työnha-
kijoita, asiakkaita tai asiakkailla työskenteleviä muita ohjelmistoalan ammattilaisia.
Kaikki nämä kohtaamiset vaikuttavat siihen, miten ihmiset kertovat eteenpäin yri-
tyksestä ja siitä tulleesta mielikuvasta.
"Täällä tavataan paljon ihmisiä. Me ollaan tosi paljon koulutettu mei-
dän tyyppejä ihan ihmisten kohtaamisessa, että itse asiassa tällekin päi-
välle on, meidän Facebookista voi lukee, niin semmonen koulutus, missä
me opetellaan kommunikointitaitoja – simppelimmillään se tarkoittaa
ihan sitä, että kun tulee meidän toimistolle, niin tervehditään ja tarjo-
taan kahvia, ollaan ystävällisiä, hymyillään, että tulee semmoinen hyvä
fiilis tulla. Että tosi usein meidän asiakkaat tai joku joka käy meillä,
niin ne sanoo jälkikäteen, että hei olipas virkistävä palaveri, että tulipas
sieltä energiaa, oli tosi siistiä käydä. Ja tätä kuulee niin monelta ihmi-
seltä, että jotain meidän ihmiset tekee oikein siinä hommassa." (H6)
Vapaus, vastuu ja vaikuttaminen
Useat yritykset mainitsivat antavansa omille työntekijöilleen vastuuta ja vapaut-
ta päättää ja vaikuttaa omaan työhönsä. Kaikki ihmiset eivät tarvitse tai halua
vapautta ja vastuuta, mutta haastattelemissani yrityksissä oli sellainen kulttuuri,
jossa koettiin tärkeäksi se, että ihmiset osallistuvat yhteiseen päätöksentekoon ja
haluavat vaikuttaa siihen mitä tekevät.
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"Jos sä haluat työpaikan, jossa voi mennä joka päivä istumaan samalle
paikalle juomaan samaan aikaan kuppia kahvia ja istumaan kahvihuo-
neessa samojen ihmisten kanssa, tehdä sitä samaa tehtävää, niin tää ei
oo se paikka. Täällä voi jossain määrin elää niin, ettei osallistu ylei-
seen keskusteluun, mutta se yleinen keskustelu tulee osallistumaan sun
arkeesi. Täällä käydään ihan valtavasti asioita läpi porukalla ja siinä
on hyvät puolet, se tarkottaa, että ihmiset pääsevät vaikuttamaan, ih-
misiä kuullaan. Niin ja se, että se mahdollisuus oman ympäristönsä
muokkaamiseen on ihan valtava. Mutta se vaatii. Se vaatii sitä, että sä
osallistut, se vaatii sitä, että sä pistät itsesi likoon ja se vaatii sitä, että
on mukana." (H3)
Sosiaalinen media ja viestintä
Sosiaalista mediaa käytetään viestimään kuvien ja muiden viestien kautta yrityksen
toiminnasta niin arkena, juhlana, kuin erilaisissa tapahtumissa ja virkistysreissuil-
la. Sen lisäksi esimerkiksi blogitekstien kautta pyritään sitten jakamaan yrityksen
ammatillista osaamista muillekin. Yrityksen kulttuuriin liittyy kaikki tapahtumat,
juhlat, ohjelmat, se miten esimerkiksi työnantaja tukee ihmisiä kehittymään myös
omissa projekteissa esimerkiksi jonkun prosenttimäärän omasta työajastaan. Yritys
voi tukea työntekijöitään kontribuoimaan avoimen lähdekoodin projekteihin. Myös
yrityksen hierarkia, työntekijöille annettu vapaus ja vastuu, kaikki ovat tärkeitä
asioita viestiä ulospäin, jotta oikeanlaiset ihmiset löytävät paikan päälle.
Tapahtumat
Erilaisien tapahtumien kautta voidaan päästä kertomaan sanallisesti yrityksen toi-
minnasta. Joskus tapahtumia pidetään yrityksen omalla toimistolla, jolloin osallistu-
jat pääsevät näkemään millaisessa ympäristössä työskennellään. Samalla voi tutus-
tua yrityksen työntekijöihin ja saada sitä kautta lisätietoja yrityksestä. Esimerkiksi
opiskelijoita kutsutaan yrityksen ekskursioille ja rekrytointimessuilla pääsee myös
juttelemaan potentiaalisten työnhakijoiden kanssa.
Opiskelijayhteistyö
Opiskelijayhteistyö oli muutamalle yritykselle tärkeä rekrytointikanava, ja lisäksi
apuna yrityksen houkuttelevuuden lisäämisessä. Opiskelijayhteistyön kautta yrityk-
set voivat järjestää esimerkiksi tapahtumia, eli toisin sanoen ekskursioita, joissa opis-
kelijat pääsevät yrityksen toimitiloihin tutustumaan paikkaan, yrityksen toimintaan
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Itsensä kehittäminen oli myös tärkeä osa työnantajakuvan muodostamista. Yritykset
etsivät rekrytoitavaksi ihmisiä, jotka ovat halukkaita kehittämään osaamistaan jat-
kuvasti. Siksi useat yritykset kannustavat ihmisiä osaamisen kehittämiseen ja tarjoa-
vat mahdollisuuden siihen myös työaikana. Joissain yrityksissä sai käyttää tietyn ver-
ran aikaa vuodessa osaamisensa kehittämiseen esimerkiksi osallistumalla open source
-projekteihin, koulutuksiin tai konferensseihin. Useissa yrityksissä pääsee myös osal-
listumaan erilaisiin projekteihin kiinnostuksen mukaan, jolloin työntekijät pääsevät
kehittämään osaamistaan erilaisten teknologioiden parissa.
"Kyllähän se kaikista eniten lähtee siitä arkityöstä, elikkä siitä, että se
varsinainen työn tekeminen meillä on mielekästä. Vaihtoehtoja on pal-
jon. Meillä on tosi monipuolisia projekteja, elikkä täällä pääsee teke-
mään tosi erilaisten projektien ja teknologioiden parissa ja kehittämään
sitä omaa osaamistaan. Se on se ydin, mistä tavallaan se hyvä työnan-
tajakuva meillä muodostuu." (H5)
4.5 Muita haastatteluissa esiin tulleita seikkoja
Haastatteluissa tuli esiin muutamia ongelmakohtia rekrytoinnissa, joita käsitellään
tässä luvussa. Lisäksi haastattelujen analysoinnissa nousi esiin sisäisen motivaation
johtamiseen liittyviä asioita, joita käytiin läpi myös kirjallisuuskatsauksessa luvussa
2.
4.5.1 Ongelmia
Ongelmallisena ainakin yksi yritys koki sen, etteivät ihmiset tiedä tarpeeksi hei-
dän yrityksestään, jotta yritys vetäisi massoittain hakijoita puoleensa. Tärkeäksi
ongelmanratkaisijaksi he kokivat yrityksen tunnettuvuuden lisäämisen esimerkiksi
kasvattamalla näkyvyyttä rekrytointimessujen ja vastaavien tapahtumien kautta,
joissa pääsee kasvokkain juttelemaan ihmisten kanssa.
Ainakin muutama yritys mainitsi, ettei hakemuksia tule tarpeeksi. Tai että hake-
muksia kyllä tulee, mutta suurin osa hakijoista ei vaikuta sopivilta yritykseen. Yhden
yrityksen näkökulma tähän oli se, että hakijoita kyllä varmasti löytyisi, mutta yri-
tyksen täytyy kokeilla kaikenlaisia erilaisia rekrytointitapoja ja löytää oikeat tavat
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saada hyviä ja sopivia hakemuksia.
Yhdeksi aika yleiseksi ongelmaksi osoittautui se, että samantyyppisiä ketterän oh-
jelmistokehityksen IT-konsultointitaloja on aika paljon ja kilpailu samankaltaisista
osaajista on kovaa. Samalla IT-alallakin on jonkin verran työttömyyttä, kun etsitään
kuitenkin aika tietyntyyppistä osaajia ja asenteiltaan sopivia henkilöitä.
"En mä koe, että hirveästi mitään suurempia ongelmia on, että ehkä
tietysti jos rerkytointia ajattelee, niin no ei sekään oo ongelma, mut-
ta se on ehkä yksi semmoinen vivahde mikä tässä näkyy, että just kun
Vincit on niin paljon näkyvillä, niin ihmisiä hakee sillä oletuksella, että
tää on työpaikka, jossa ei tarvii tehä töitä, vaan täällä vaan chillaillaan
ja nautitaan elämästä. Mutta kyllä täällä töitä tehdään ihan kädet sa-
vessa, varmaan enemmänkin kuin monessa muussa paikassa, että kyllä
silti se laadullinen tekeminen ja ammattitaito ja semmonen terve am-
mattiylpeys on mun mielestä täällä ihan ydinpiirteitä." (H5)
4.5.2 Sisäisen motivaation johtaminen
Neljä psykologista perustarvetta vaikuttavat merkittävästi ihmisen hyvinvointiin,
merkityksellisyyden tunteeseen ja sisäiseen motivaatioon [MJJ15, s. 55-57]. Nämä
neljä perustarvetta ovat vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus ja hyvän te-
keminen.
Vapaaehtoisuus on sitä, että ihminen kokee, että hän saa itse päättää ja vaikuttaa
tekemisiinsä, ja se, että hän pääsee ilmaisemaan itseään tekemisen kautta [MJJ15, s.
57-59]. Työorganisaatiossa johtajan täytyy pystyä luottamaan alaisiinsa ja antamaan
heille vapautta ilman liiallista kontrollointia.
Moni haastateltava mainitsi haastattelun ohessa, että heidän yrityksessään annetaan
työntekijöille vapautta ja vastuuta vaikuttaa omaan tekemiseensä töissä. Omaan
työhön saa ja pitää vaikuttaa, ja se vaatii myös työntekijältä paljon aktiivisuutta ja
osallistumista. On tärkeää, että ohjelmistokehittäjät tekevät ohjelmistoja sen takia,
että pitävät siitä itse työstä ja tuntevat sen mielekkääksi, eikä sen takia, että on
pakko saada palkkaa.
"Annetaan paljon ihmisille vapautta ja vastuuta omassa työssä, niin
se varmasti on semmoinen tekijä, mitä tänä päivänä ihmiset arvostaa
työelämässä, että ei ole niin saneltua. Ei oo semmosta ylhäältä saneltua
se tekeminen, vaan se on hyvinkin tekijälähtöstä." (H1)
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Kyvykkyys tarkoittaa sitä, että ihminen kokee, että hän osaa tehdä työnsä ja saa
asioita aikaan [MJJ15, s. 59-60]. Myös oppiminen ja työssä kehittyminen ovat osa ky-
vykkyyden tuntemusta, ja työnantaja voi helposti edistää tätä kouluttamalla hen-
kilöstöään. Työnantaja voi lisäksi huolehtia kyvykkyyden tuntemuksista eliminoi-
malla turhat työtilojen häiriötekijät, antamalla palautetta työntekijän tekemisistä
ja antamalla sopivan haastavia projekteja tehtäväksi.
Haastatteluissa tuli eri tavoin ilmi, miten mikäkin yritys pyrkii kouluttamaan ih-
misiä töissä. Haluttiin pyrkiä rekrytoimaan sellaisia henkilöitä, jotka pystyvät ja-
kamaan omia taitojaan myös muille. Moni yritys tarjoaa työntekijöilleen mahdolli-
suuden opetella uusia asioita työajalla. Ihmiset saavat opiskella haluamiaan tekno-
logioita esimerkiksi projektien välissä, tai sitten tietyn määrän työajasta saa käyt-
tää koulutusmatkoihin, omiin projekteihin, tai esimerkiksi open source -projekteihin
osallistumiseen. Myös kirjallisuutta sai usein hankkia yrityksen piikkiin.
Yhteenkuuluvuus työpaikalla on sitä, kun ihminen kokee, että hänet hyväksy-
tään sellaisenaan ja hänen ympärillään on välittäviä ihmisiä, joista hän itsekin vä-
littää [MJJ15, s. 61]. Johtaja voi itse auttaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja näyttää
esimerkkiä työpaikalla kunnioittamalla ja välittämällä työntekijöistä.
Monissa haastatteluissa tuli tavalla tai toisella ilmi se, että panostetaan niin sanot-
tujen "hyvien tyyppien"rekrytointiin. Vaikka myös tekninen osaaminen on tärkeää,
niin yritykset pitävät sen lisäksi erityisen tärkeänä sitä, että henkilö sopii yrityksen
kulttuuriin ja tulee toimeen muiden kanssa. Usein uusien henkilöiden haastatteluissa
on mukana myös tulevia työkavereita, jotka tekevät samaa työtä kuin mitä haastatel-
tava olisi tulossa tekemään. Tämäkin auttaa kartoittamaan sitä, miten mahdollinen
tuleva työntekijä sopii työyhteisöön. Työntekijöiden yhteishenkeä nostetaan oman
työpaikan kulttuurin määrittelyllä ja sen viljelemisellä ja vaalimisella työyhteisön
keskellä. Lisäksi kaikki yhteiset tapahtumat, reissut ja juhlat auttavat työntekijöitä
tutustumaan toisiinsa paremmin ja luomaan me-henkeä. Myös työyhteisön mahdol-
lisia ongelmia haluttiin päästä ratkomaan hyvissä ajoin, jotta ne saadaan ajoissa
ratkaistua ennen kuin kaikilla on paha mieli.
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"Tää on vähä varmaa kulunukki fraasi, mut me ollaan käytetty sitä
niin pitkään niin pitää vastata tähänki, et me etsitään ennen kaikkea
hyvää ihmistä, hyvää tyyppii. Ja sillä me tarkotetaan sitä, et se on
sellanen henkilö, josta meijän tyypit sanoo et mä haluisin ton kanssa
tehdä ehdottomasti töitä. Et sellanen, jonka viereen mä haluun mennä,
ja sen kans mä tykkään tehdä duunia. Et tyyliin oikein palava halu tehdä
jonku kans duunii. — Meillä just perusteesissä sanotaan aika hyvin, et
jos ihminen on mukava ja sen kans on kiva olla, nii tavallaan kaikkee
muuta voidaan opettaa, mut sitä ei oikeen, sitä on vähä hankalampi
muutta." (H6)
Hyvän tekeminen eli tunne siitä, että voi itse omalla tekemisellä vaikuttaa myön-
teisesti muiden elämään [MJJ15, s. 61-62]. Töissä on mukavaa pystyä tuntemaan,
että tekee jotain arvokasta, jolla on merkitystä muillekin. Työpaikalla voidaan kiin-
nittää huomiota siihen, miten esimerkiksi jonkun tuotteen loppuasiakkaat ovat hyö-
tyneet tuotteista, joita heille on kehitetty. Myös omien työkaverien auttaminen ja
ilahduttaminen edesauttaa hyvän tekemisen tunnetta.
Haastatteluissa tuli ilmi aikaisemminkin mainittuna se, että työntekijät saavat vai-
kuttaa paljon omaan työhönsä ja projekteihin, joihin osallistuvat. Useat yritykset
mainitsivat, että heille tärkeää organisaation sisällä toimiva yhteishenki ja työnteki-
jöiden tyytyväisyys. Tällaisessa kulttuurissa on helpompi myös antaa palautetta ja
olla vuorovaikutuksessa omien työtoverien kanssa. Haastatteluissa mainittiin myös
esimerkiksi tapahtumien sponsorointi. Vaikka niissä ajatuksena on varmasti myös
saada näkyvyyttä omalle yrityksille tapahtuman sponsoroinnin ohessa, niin samalla
siinä kuitenkin autetaan esimerkiksi hankkimaan muonitus jonkinlaiseen koodaus-
tapahtumaan.
"Eli kaikkihan lähtee siis siitä et työntekijät on tyytyväisiä, meijän omat
ihmiset on tosi tyytyväisiä siit mis he on, mitä he tekee. Ja siihen liit-
tyy monia asioita. Yks aika olennainen asia on se et asiakkaat on tyy-
tyväisiä. Tyytyväiset asiakkaat antaa positiivsta palautetta, positiivinen
palaute tekee ihmisist tyytyväisii. Asiakkaat on tyytyväisii ku palvelut
toimii. Puhutaan hapiness-cyclestä, mis on ihmiset, asiakkaat ja loppu-
käyttäjät. Ku kaikki on tyytyväisiä, nii se generoi lisää tyytyväisyyttä
molempiin suuntiin." (H3)
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5 Tulosten tarkastelu ja pohdinta
Kirjallisuuskatsauksessa luvussa 2 käsiteltiin sitä, minkälaisia huipputuottavat tii-
mit ovat, miten tiimien tuottavuutta mitataan, ja miten huipputuottavia tiimejä
voidaan pyrkiä muodostamaan. Huipputuottavien tiimien tärkeitä piirteitä oli mui-
den muassa tiimin jäsenien toisiaan täydentävät taidot [KS06, s. 87-108], yhteinen
sitoutuminen tavoitteisiin, kiinnostuminen itsensä ja toisten henkilökohtaisesta kas-
vusta ja psykologinen turvallisuus [Duh16].
Empiirisessä tutkimuksessa pyrittiin haastattelujen avulla selvittämään, otetaan-
ko kirjallisuuskatsauksessa tutkittuja huipputuottavista tiimeistä ilmenneitä seikko-
ja huomioon nykyaikaisien ohjelmistoyritysten rekrytoinnissa. Tässä yhteenvedossa
vertaillaan kirjallisuuskatsauksessa selvinneitä tuloksia empiirisestä tutkimuksesta
saatuihin tuloksiin.
5.1 Tutkimuskysymys 1
Ensimmäisen tutkimuskysymyksen avulla halusin selvittää minkälaisia ohjelmis-
toihmisiä nykyaikaiset ohjelmistoyritykset rekrytoivat. Empiirisestä tutkimukses-
ta kävi ilmi, että haastattelemani nykyaikaiset ohjelmistoyritykset etsivät sellaisia
ohjelmisto-osaajia, joilla on laaja osaaminen ainakin yhdestä teknologiasta, ja li-
säksi jonkin tasoista kiinnostusta ja osaamista muista teknologioista sen ympäriltä.
Kirjallisuuskatsauksessa luvussa 2.1.5 mainittiin, että tiimiin tulisi rekrytoida tek-
nisiltä osaamiseltaan juuri sellainen henkilö, jota tiimi tarvitsee [McC12, s. 9-19].
Ensiksi olisi siis kartoitettava minkälaista osaajaa tarvitaan, ja sen perusteella et-
siä sopivia henkilöitä. Haastattelemissani yrityksissä keskityttiin kuitenkin yleisesti
rekrytoimaan teknisesti hyviä osaajia, eikä juuri jonkin tietyn teknologian hallitse-
via henkilöitä. Joissakin tapauksissa saattoi olla tarvetta juuri tietylle teknologiao-
saamiselle, jos esimerkiksi asiakasprojektissa oli tarvetta sellaiselle osaamiselle, jota
yrityksestä ei vielä löytynyt.
Kirjallisuuskatsauksessa luvussa 2.1.4 mainittiin, että tiimin jäsenet tulisi valita
taitojen ja niiden kehittämispotentiaalin perusteella, eikä persoonallisuuden mu-
kaan [KS06, s. 109-129]. Haastatteluissa kävi kuitenkin ilmi, että tekninen osaa-
minen ja henkilön sopivuus persoonan ja asenteiden puolesta olivat molemmat tär-
keitä seikkoja henkilön arvioinnissa. Jotkut yritykset painottivat enemmän sitä, että
henkilö sopii yrityksen kulttuuriin ja työyhteisöön, mutta myös tekninen osaaminen
ja kiinnostus oli tärkeää.
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Haastatteluvastausten perusteella yritykset arvostivat intoa oppia uutta ja kehittää
itseään. Myös konsulttimaisuus ja sosiaalisuus mainittiin tärkeinä ominaisuuksina,
sillä yrityksissä ohjelmisto-osaajat olivat usein yhteydessä asiakkaisiin. Tämä so-
pii yhteen luvussa 2.1.5 mainittuun kuvaukseen siitä, että huipputuottavan tiimin
jäsenen on hyvä olla oma-aloitteinen, riskinottaja ja tyytymätön vallitsevaan tilan-
teeseen [Gin00, s. 15-23].
Yrityksille oli myös erityisesti tärkeää, että rekrytoitava henkilö sopii yrityksen kult-
tuuriin ja tulee toimeen muiden työntekijöiden kanssa. Tämä tuli esiin myös kirjal-
lisuuskatsauksessa luvussa 2.1.5 [Gin00, s. 15-23]. Yritys voi pyrkiä oikeanlaisia ih-
misiä palkkaamalla kohentamaan haluamaansa kulttuuria ja samalla vältetään ta-
pojen ja arvojen yhteentörmäyksiä, kun rekrytoitava henkilö sopii hyvin yrityksen
kulttuuriin.
5.2 Tutkimuskysymys 2
Toinen tutkimuskysymyksen tarkoitus oli selvittää, miten yritykset houkuttelevat ja
rekrytoivat ohjelmisto-osaajia. Haastatteluissa selvisi, että rekrytointilähteinä yri-
tykset käyttivät erilaisia sosiaalisen median palveluita. Jotkut käyttivät myös perin-
teisiä rekrytointi-ilmoitussivustoja, tai kontaktoivat mahdollisia työnhakijoita esi-
merkiksi LinkedInin kautta. Näitä kaikkia lähteitä käsiteltiin tarkemmin myös kir-
jallisuuskatsauksessa luvussa 2.2.
Haastatteluvastausten perusteella paras rekrytointilähde oli lähes kaikilla yrityksillä
omien verkostojen suositukset. Myös kirjallisuuskatsauksessa luvussa 2.2 käy ilmi,
että oman yrityksen henkilöstö ja heidän suosituksensa on hyvä lähde sopivien hen-
kilöiden löytämiseen [Gin00, s. 25-30]. Myös oman yrityksen sisällä voidaan tehdä
siirtoja yksiköstä toiseen, jos osaaja löytyykin oman yrityksen sisältä.
Kirjallisuuskatsauksessa luvussa 2.2.2 käytiin läpi useita eri seikkoja, joita haastat-
telussa olisi hyvä selvittää, kuten tiedot, taidot, oppimiskyky, yhteistyökyky, jouk-
koon sopiminen, suunnittelutaidot, arviointitaidot ja ohjelmointitaidot [McC12, s.
25-30]. Jokaisella haastattelemallani yrityksellä oli kaksi tai useampi haastattelu-
kierros, joissa aihealueet oli jaettu niin, että ainakin yhdessä selvitettiin hakijan
asenteita ja sopivuutta yrityskulttuuriin, ja toisessa kartoitettiin teknistä osaamis-
ta. Useampia haastatteluja saattoi olla näiden lisäksi tarpeen mukaan.
Yrityksen houkuttelevuutta edistettiin monin tavoin. Useat mainitsivat, että tär-
keintä on se, että omat työntekijät voivat hyvin ja viihtyvät työssään, ja kertovat
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sen perusteella eteenpäin tutuilleen hyvistä kokemuksistaan. Monille yrityksille oli
tärkeää jakaa myös ulkopuolisille oman yrityksen kulttuuria, jolloin yrityskulttuuriin
sopivat hakijat löytävät heidät ja osaavat halutessaan hakea työpaikkaa yritykses-
tä. Omasta kulttuurista ja yrityksen toiminnasta jaetaan tietoa ja kuvia esimerkiksi
sosiaalisessa mediassa, yritysten omilla sivuilla, sekä erilaisissa tapahtumissa.
Useissa haastatelluissa yrityksissä kulttuuriin kuului se, että työntekijät saivat mer-
kittävästi vaikuttaa omaan työhönsä ja tiimit olivat hyvin itseohjautuvia. Kirjalli-
suuskatsauksessa luvussa 2.1.6 tuli ilmi [KS06, s. 130-148], että tiimin johtajan on
hyvä olla sellainen, joka osallistuu itsekin työn tekoon ja löytää hyvä tasapaino sen
väliltä, miten paljon antaa vastuuta tiimin jäsenille, ja minkälaisia päätöksiä hänen
pitää itse tehdä. Lisäksi on tärkeää, että johtaja raivaa esteet työntekijöiden tieltä,
jotta heillä on parhaat mahdolliset edellytykset työn tekemiseen [Gin00, s. 41-48].
Työntekijöiden on siis hyvä saada sopivalla tasolla saada vaikuttaa omaan työhönsä.
5.3 Tutkimuksen arviointi
Haastatteluilla sai vastauksen ennalta määriteltyihin kysymyksiin ja haastatelta-
vat saivat vapaasti keskustella näkökulmistaan, jolloin näkökulmat tulivat hyvin
ymmärretyiksi. Haastattelija osallistui itse haastatteluissa mahdollisimman vähän,
jottei keskustelu haastateltavan kanssa johtaisi tiettyihin suuntiin, jolloin haastatte-
lut olisivat voineet kulkeutua liikaa haastattelijan oman subjektiivisen näkökulmani
mukaisesti. Tämä vaikuttaa tutkimuksen validiteettiin, eli kykyyn mitata asiaa, jota
oli tarkoituskin mitata [RH08]. Tutkimuksen reliabiliteetti vaihtelee jonkin verran,
eli jos joku muu tekisi samanlaisen tutkimuksen uudestaan, niin tulokset olisivat sa-
mankaltaisia, mutta riippuisivat haastateltaviksi valittavista henkilöistä. Samoista
yrityksistä haastatellessa vastaukset olisivat varmasti hyvin samankaltaisia, mutta
vastauksen laajuus riippuu haastateltavasta henkilöstä. Kaikki eivät välttämättä an-
na haastattelussa yhtä syvällisiä vastauksia, tai eivät siinä tilanteessa muista mainita
kaikkia aiheeseen liittyviä asioita.
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6 Yhteenveto
Kirjallisuuskatsauksen ja empiirisen tutkimuksen perusteella yleensä nykyaikaisiin
tiimeihin etsitään etenkin yrityksen kulttuuriin sopivia henkilöitä, minkä vuoksi hen-
kilön asenteet, sosiaaliset taidot ja muut vastaavat ominaisuudet olivat tärkeässä
osassa rekrytoitavan henkilön valinnassa. Nykyaikaisiin tiimeihin koetetaan löytää
henkilöitä, jotka ovat innokkaita oppimaan jatkuvasti uutta ja kehittämään itseään.
Lisäksi sosiaalisuus ja konsulttimaisuus olivat tärkeitä seikkoja. Tärkeää on myös
yrityksen tarpeisiin sopiva tekninen osaaminen ja ainakin yhdestä teknologiasta hy-
vä ja syvällinen osaaminen. Sen lisäksi täytyi löytyä kiinnostusta myös muita tekno-
logioita kohtaan, ja niistä mielellään ainakin jonkinlaista pintapuolista osaamista.
Rekrytointilähteitä on hyvä käyttää useita. Merkittävimmäksi lähteeksi osoittautui
omat työntekijät ja heidän suosittelemansa henkilöt. Myös useita erilaisia sosiaali-
sen median kanavia voi käyttää rekrytointikanavina. Yritykset voivat käyttää sosi-
aalista mediaa myös yrityskuvansa kohentamiseen ja tietojen jakamiseen. Nykyajan
yrityksissä vähemmässä määrin käytetään lehti-ilmoituksia tai muita virallisempia
rekrytointi-ilmoituskanavia, mutta niitäkin silloin tällöin.
Sopivien henkilöiden arviointia voidaan tehdä haastatteluilla ja erilaisilla tehtävillä,
joita voidaan kehittää tarpeen mukaan riippuen siitä, halutaanko testata teknisiä
vai esimerkiksi sosiaalisia taitoja. Koko rekrytointiprosessi on hyvä pitää hakijalle
mielekkäänä, vaikka hakijaa ei sillä kertaa valittaisiinkaan tehtävään. Hyvä kokemus
yrityksen kanssa kommunikoinnista ja koko rekrytointiprosessista vie hyvää yritys-
kuvaa eteenpäin hakijalle ja hänen tutuilleen.
Yrityskulttuurin jakaminen myös ulkopuolisille on tärkeää, sillä sen avulla oikeanlai-
set henkilöt osaavat paremmin hakeutua yritykseen töihin. Nykyaikaisten ohjelmis-
toyritysten kulttuurissa näytti olevan yleistä se, että työntekijät saivat itse vaikut-
taa omaan työhönsä ja siihen liittyvään päätöksentekoon. Usein tiimit olivat hyvin
itseohjautuvia, sillä johtamistyyli oli sellainen kaikkien kesken vastuuta jakava ja
omaan työhön sai vaikuttaa merkittävästi. Tiimeillä oli kuitenkin usein olemassa
tiimin johtaja tai muu vastaava henkilö, joka tuki ja huolehti tiimiläisten työolo-
suhteista. On myös tärkeää, että yrityksen omilla työntekijöillä on mukavaa töis-
sä. Omat työntekijät kertovat kokemuksistaan muille ja levittävät siten mielikuvaa
yrityksestä eteenpäin tuttavilleen, ja samalla mahdollisesti potentiaalisille tuleville
työntekijöille.
Empiirisessä tutkimuksessa selvitettiin, miten kirjallisuuskatsauksessa luvussa 2 huip-
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putuottavista tiimeistä selvinneet asiat näkyvät nykyaikaisten ohjelmistokehitysta-
lojen rekrytoinnissa ja ihmisten arvioinnissa. Huipputuottavista tiimeistä luvussa 2
selvitetyt tiimiläisten valintaan ja rekrytointiin liittyvät asiat tulivat esiin myös em-
piirisessä tutkimuksessa, kuten luvussa 5 on esitetty. Pelkästään oikeanlaisten ihmis-
ten etsiminen ja rerkytointi ei kuitenkaan vielä takaa huipputuottavaa tiimiä, vaan
tiimin rakentumiseen pitää panostaa rekrytoinnin jälkeen kun tiimi on muodostettu.
Tutkimusta voisi vielä jatkaa eteenpäin tutkimalla tiimien toimintaa ja tunnistamal-
la mahdollisia huipputuottavia tiimejä mittaamalla tiimien tuottavuutta ja ryhmän
kulttuuria, normeja, käyttäytymismalleja ja muita toimintatapoja. Mielenkiintoista
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Liite 1. Haastattelun pohja
Neljä haastattelun pääkysymystä olivat:
1. Mitä rekrytointikanavia käytätte yrityksessänne?
2. Minkälaisia ihmisiä nykyään haetaan?
3. Miten ihmisiä arvioidaan?
4. Miten edistätte yrityksenne houkuttelevuutta työnantajana?
